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A più di 15 anni dalla pronuncia che per prima nell’ordinamento 
italiano ha riconosciuto rilevanza anche sul piano giurisdizionale 
al termine mobbing, si può ormai dire che tale fenomeno sia stato 
largamente approfondito.   
Si sono susseguiti numerosi interventi giurisprudenziali di merito 
e non sono mancate pronunce di legittimità che hanno arginato 
alcuni contrasti interpretativi riguardanti non solo 
l’inquadramento del fenomeno in oggetto ma anche i profili più 
squisitamente processuali (dal riconoscimento del tipo di 
responsabilità da imputare fino ai danni risarcibili).   
Il profilo più dubbio, tuttavia, resta quello della esatta definizione 
della fattispecie stessa: sul tema si sono ampiamente confrontate, 
anche con posizioni profondamente divergenti, la giurisprudenza 
e la dottrina.   
Per cercare di chiarire quegli aspetti che principalmente 
caratterizzano il fenomeno, nel primo capitolo presenteremo il 
mobbing sotto il profilo delle scienze sociali analizzando i lavori 
di due grandi cultori della materia: lo psicologo del lavoro Harald 
Ege e il professore svedese Heinz Leymann i cui elaborati hanno 
senz’altro aperto la strada a molte legislazioni nazionali, 
individuando fasi, tipologie e conseguenze dell’intero processo 
persecutorio. Cercheremo poi di calarci nei profili più 
strettamente tecnico-giuridici analizzando prima i fondamenti 
normativi e costituzionali che il legislatore ha riconosciuto alla 
fattispecie, i principi cui essa si ispira e le violazioni di legge che 
comporta per poi concentrarci sulle proposte di legge a tutela 
delle vittime, ma che tuttavia - ancora oggi - sono solo progetti 
senza, dunque, aver ottenuto la doppia approvazione da parte 
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delle camere che gli riconoscesse un valore e un’efficacia 
all’interno dell’ordinamento.   
Nel terzo capitolo ci concentreremo sull’analisi dei profili 
processuali e dunque sulla tutela risarcitoria che viene 
riconosciuta a chi è vittima di tali vessazioni, esaminando le 
tipologie di danno che possono scaturire da tali comportamenti 
illeciti, focalizzandoci sull’importanza delle c.d. sentenze gemelle 
delle SS. UU. del 2008 che si pongono come momento di 
chiusura in materia di danno non patrimoniale.   
Infine, analizzeremo una particolare tipologia di mobbing: il c.d. 
bossing e per comprenderne al meglio le peculiarità tratteremo un 
caso di studio che ha coinvolto un giovane neolaureato che, 
durante una delle sue prime esperienze professionali, diviene 
oggetto di vessazioni e persecuzioni da parte dei datori di lavoro; 
ci renderemo conto, così, dell’importanza della documentazione 
preventiva e dell’incombente aggravio probatorio cui è sottoposto 
il lavoratore-vittima durante l’eventuale fase del giudizio, 
cercando di capire se le regole poste in materia di onere 
probatorio siano sufficienti a garantire una tutela effettiva al 
soggetto colpito da tale fenomeno.   
Lo scopo di questo lavoro, dunque, è quello di fornire un quadro 
il più completo possibile sulla rilevanza nel nostro ordinamento 
del mobbing e delle figure ad esso assimilabili, e sulla necessità 
di un intervento legislativo che vada a coprire i profili più 
problematici e le lacune ormai non più colmabili attraverso 




"IL MOBBING FRA DIRITTO DEL LAVORO  
E SCIENZE SOCIALI" 
Sommario: 1. Premessa – 2. Il mobbing: un tentativo definitorio- 
2.1. Mobbing e stress – 3. Vero e falso mobbing - 4. Le sette fasi 
del mobbing secondo Harald Ege - 5. Tipologie di mobbing –  
6. Cause e conseguenze    
1. Premessa  
Con questo primo capitolo si vuole offrire una panoramica 
preliminare sul fenomeno del mobbing, una delle principali 
disfunzioni organizzative - ma non solo - che possono presentarsi 
sul luogo di lavoro. Comunemente il termine viene riferito ad una 
serie di comportamenti aggressivi nei confronti di un soggetto, 
tuttavia le sfaccettature di significato che tale locuzione può 
ricomprendere al suo interno sono purtroppo molto più numerose 
e complesse; cercheremo, quindi, di analizzare le varie 
declinazioni che il fenomeno può assumere per comprenderne 
meglio la portata e le criticità.   
In primo luogo ci occuperemo di darne una definizione quanto 
più possibile chiara appellandoci alle scienze sociali e a due 
grandi studiosi della materia: l’etologo svedese Heinz Leymann e 
lo psicologo tedesco Harald Ege che hanno diffuso le relative 
interpretazioni circa le vessazioni sul posto di lavoro ed elaborato 
le proprie teorie circa le fasi di questo fenomeno. In una rapida 
analisi critica vedremo come lo stress, cui il mobbing viene 
spesso associato, può avere anche risvolti positivi nei confronti di 
ciascuno di noi: può essere fonte di attivazione sensoriale e 
dunque fonte di una maggiore reattività a circostanze sfavorevoli 
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che possono presentarsi non solo nel contesto lavorativo, ma 
anche nella vita quotidiana. Fatta questa presentazione in termini 
generali, andremo ad elencare le singole fasi che lo studioso 
Harald Ege ha sistematizzato per aiutarci a capire quando 
realmente siamo di fronte ad una situazione di vero e proprio 
mobbing e quando invece ci avviciniamo soltanto a tale 
fenomeno, esaminandone infine le varie tipologie che sono state 
individuate nel tempo nonché le cause da cui nascono gli atti 
vessatori e le relative conseguenze sul piano sia personale che 
organizzativo.  
2. Il mobbing: un tentativo definitorio   
Negli ultimi anni abbiamo assistito ad una grande diffusione del 
termine “mobbing” sia dal punto di vista sociale che giuridico.  
Il vocabolo, nell’uso comune, è utilizzato per descrivere una 
vasta gamma di situazioni, spesso anche molto diverse tra loro: a 
volte con lo scopo di denunciare condizioni di lavoro disumane, 
altre volte per ottenere vantaggi da una situazione negativa.  
A livello giuridico, tuttavia, è importante tenere distinti i casi che 
realmente possono ritenersi ipotesi di mobbing da vicende che 
invece non vi rientrano; nell’ordinamento italiano non esiste una 
normativa che fornisca una definizione univoca del fenomeno del 
mobbing, nel 2003 si è introdotta per la prima volta la nozione di 
molestie sul lavoro inserendola nei decreti legislativi in materia 
di discriminazioni1 i quali, attraverso un parallelismo, 
                                                             
1 D.Lgs. 215/2003 – “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di 
trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica” 
– In G.U. n. 186 del 12 agosto 2003.   
D.Lgs. 216/2003 – “Attuazione della direttiva 2000/78/CE per la parità di 
trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro” – In G.U. n. 
187 del 13 agosto 2003. 
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individuano le molestie sul lavoro come delle condotte 
riconducibili alla più vasta categoria delle discriminazioni 
definite quali comportamenti indesiderati posti in essere per 
ragioni di razza, etnia, handicap, sesso ecc. con lo scopo di 
violare la dignità di una persona e di creare un clima 
intimidatorio ed ostile. Questa prima definizione di molestie sul 
lavoro, tuttavia, non può considerarsi sufficiente ad inquadrare il 
fenomeno del mobbing che non sempre è riconducibile alle 
condotte discriminatorie richiamate dalle disposizioni di tali 
decreti. Per ben comprendere la portata e la gravità di quello che 
viene definito anche come terrorismo psicologico è inevitabile 
partire dall’origine etimologica del vocabolo. 
Il termine mobbing deriva dalla locuzione latina “mobile 
vulgus” indicante il movimento della gentaglia e dall’inglese  
“to mob” il quale individua invece l’azione di un gruppo di 
animali che assalta e attacca un proprio membro col fine di 
allontanarlo ed escluderlo dal branco. La scarsa legislazione in 
materia rende inevitabile introdurre alcune delle principali 
definizioni del fenomeno date da un settore estraneo a quello 
giuridico, quello delle scienze sociali.  
L’etologo e premio Nobel per la medicina Konrad Lorenz2 negli 
anni settanta del secolo scorso durante alcune ricerche sulle 
anatre selvatiche utilizzò il vocabolo per designare il meccanismo 
di difesa con cui il branco animale esclude il “diverso” 
mantenendo così una certa omogeneità al suo interno; nella 
scienza che studia i comportamenti animali, dunque, il termine 
                                                             
2 Konrad Zacharias Lorenz (1903-1989) è stato un etologo e zoologo 
austriaco e, grazie ai suoi studi di ricerca comparata sui comportamenti 
animali, è considerato il fondatore della moderna etologia scientifica.  
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mobbing si riferisce a comportamenti lesivi posti in essere da un 
gruppo per portare alla distruzione e all’esclusione dell’animale 
considerato inferiore e inadeguato.   
In ambito lavorativo, tuttavia, la locuzione non si identifica con 
un’azione di linciaggio fisico e cruento perpetrato da una folla 
inferocita nei confronti di una singola vittima: il mobbing è 
qualcosa di molto più microscopico e impercettibile e, purtroppo, 
per alcuni aspetti ancora più devastante.   
Il termine, nella moderna accezione, è un neologismo introdotto 
in Italia negli anni ‘80 con il fine di indicare una serie di violenze 
morali derivanti da comportamenti ostili messi in atto 
principalmente nel mondo del lavoro. Non si tratta di una serie di 
conflitti sporadici, né di scontri occasionali che solitamente 
possono susseguirsi in qualsiasi ambiente lavorativo.  
Ciò che distingue un semplice e innocuo conflitto dal vero e 
proprio mobbing sono la frequenza del maltrattamento, la sua 
durata e la solitudine che esso provoca nei confronti della vittima; 
l’elevata frequenza e la lunga durata del comportamento ostile 
hanno poi come effetto uno stato di continuativa sofferenza che il 
soggetto interessato accusa sia sul piano relazionale che 
psicosomatico.  
Heinz Leymann, psicologo e professore universitario 
svedese del XX secolo, è stato il primo ad assimilare il 
sopraccitato concetto di “mobbing animale” alla condizione di 
persecuzione psicologica nei luoghi di lavoro fornendo una 
personale definizione del fenomeno qui sotto tradotta e riportata3: 
 
                                                             
3 H. LEYMANN, Nota alla prefazione di Violence and Victims, Vol. 5, No. 
2, 1990 - Springer Publishing Company 1990. 
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 “Terrore psichico o mobbing sul posto di lavoro significa 
comunicazione ostile e non etica, che è diretta in modo 
sistematico da una o più persone principalmente verso un singolo 
individuo. Ci sono anche casi in cui tale mobbing è reciproco, 
fino a quando uno dei partecipanti diventa il perdente. Queste 
azioni si svolgono spesso (quasi ogni giorno) e per un lungo 
periodo (almeno per sei mesi) e, a causa di questa frequenza e 
durata, provoca notevoli disturbi psichici, psicosomatici e 
sociali. Questa definizione elimina i conflitti temporanei e si 
concentra sulla zona di transizione in cui la situazione 
psicosociale inizia a tradursi in stati patologici psichiatrici e/o 
psicosomatici.”  
Leymann introduce l'uso del termine mobbing per indicare la 
particolare forma di vessazione esercitata in contesti lavorativi, il 
cui fine consiste nell'estromissione reale della vittima dal mondo 
del lavoro.   
Nel panorama italiano in ambito di psicologia del lavoro la 
definizione più completa è data da Harald Ege, psicologo del 
lavoro ed esperto della materia attualmente operante in Italia, il 
quale pone l’accento sulla conflittualità tra i principali attori del 
fenomeno in questione ritenendolo: 
“una situazione lavorativa di conflittualità sistematica, 
persistente ed in costante progresso in cui una o più persone 
vengono fatte oggetto di azioni ad alto contenuto persecutorio da 
parte di uno o più aggressori in posizione superiore, inferiore o 
di parità, con lo scopo di causare alla vittima danni di vario tipo 
e gravità. Il mobbizzato si trova nell'impossibilità di reagire 
adeguatamente a tali attacchi e a lungo andare accusa disturbi 
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psicosomatici, relazionali e dell'umore che possono portare 
anche a invalidità psicofisica permanente.”4  
 
Leggendo quest’ultima definizione salta all’occhio un elemento 
ulteriore: la tendenziale differenza di potere tra chi opera 
mobbing e chi invece lo subisce5. Spesso, ma non sempre, è 
proprio questo divario che determina la volontà di escludere e 
attaccare chi è diverso da noi: già il fatto che la posizione della 
vittima sia diversa dalla propria innesca in noi quasi 
automaticamente un senso di ostilità e avversione.  
Come ben si nota dalle più recenti interpretazioni, gli aggressivi 
comportamenti animali lasciano il posto ai meno percettibili e più 
subdoli atteggiamenti umani, ma non per questo meno invasivi e 
nocivi: solo perché una condotta è meno riconoscibile non 
significa che sia altrettanto meno deleteria. Le nozioni qui sopra 
riportate evidenziano le conseguenze che determinate circostanze 
provocano nei confronti del soggetto interessato le quali (almeno 
nelle fasi iniziali) possono riassumersi in una generica situazione 
di stress che avrà connotazioni differenti a seconda della 
personalità e della capacità di reazione della vittima stessa: la 
relazione tra mobbing e stress è infatti particolarmente stretta e 
molti esperti si sono dedicati allo studio di questo specifico 
legame; si riporta qui di seguito uno degli studi ritenuti più 
interessanti ai fini della presente elaborazione.  
                                                             
4 H. EGE, La valutazione peritale del Danno da Mobbing, Giuffré, Milano 
2002. 
5 Vedremo più avanti le tipologie di mobbing che possono presentarsi e le 
varie relazioni tra vittima e responsabile. 
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2.1 Mobbing e stress  
Per comprendere appieno la relazione che intercorre tra mobbing 
e stress è necessario precisare cosa si intende per stress 
lavorativo: lo stress lavoro-correlato viene definito quale 
“condizione che può essere accompagnata da disturbi o 
disfunzioni di natura fisica, psicologica o sociale ed è 
conseguenza del fatto che taluni individui non si sentono in 
grado di corrispondere alle richieste o alle aspettative riposte in 
loro.”6 Lo stress lavorativo, dunque, altro non è che la risposta 
del nostro organismo a fronte di una situazione in cui l’ambiente 
di lavoro pretende troppo rispetto a quello che noi possiamo dare. 
 Le correlazioni tra stress e mobbing sono innumerevoli: di 
conseguenza una situazione di stress è sicuramente da 
identificarsi quale terreno fertile su cui coltivare un’azione 
mobbizzante, tuttavia dobbiamo precisare che molti studiosi della 
materia7 associano lo stress ad una condizione che può addirittura 
migliorare le capacità prestazionali dell’individuo esercitando 
talvolta anche un effetto training8 inteso come capacità di 
apprendere e imparare a fare qualcosa. L’individuo, e quindi allo 
stesso modo anche il lavoratore, se sottoposto a un certo livello di 
stress (che varia da soggetto a soggetto)9 può addirittura 
                                                             
6 Cfr. Art. 3 comma 1 dell’Accordo interconfederale 9 giugno 2008: 
recepimento dell’Accordo quadro europeo sullo stress lavoro-correlato 
concluso l’8 ottobre 2004 tra UNICE/UEAPME, CEE e CES.  
7 Tra cui G. FAVRETTO, R. SARTORI – Le forme del mobbing, Torino, 
Raffaello Cortina Editore, 2005.  
8 G. FAVRETTO (a cura di) - Le forme del mobbing, Torino, Raffaello 
Cortina Editore, 2005. 
9 Accordo interconfederale 9 giugno 2008, Art. 3 comma 2: “L’individuo è 
assolutamente in grado di sostenere una esposizione di breve durata alla 
tensione, che può essere considerata positiva, ma ha maggiori difficoltà a 
sostenere una esposizione prolungata ad una pressione intensa. Inoltre, 
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migliorare le relative prestazioni. Ogni  datore di lavoro, quindi, 
quasi in virtù della natura delle proprie funzioni organizzativo-
dirigenziali e per ottenere prestazioni massime, sarà 
costantemente portato ad indurre nei confronti dei propri 
dipendenti un certo livello di stress per cercare di far rendere al 
meglio le qualità del personale di cui dispone, cercando di 
ottenere così ottimi risultati e di conseguenza maggiori profitti. 
La parte difficile sta nel non oltrepassare la soglia di stress, del 
tutto personale, che ciascun individuo è in grado di gestire e 
affrontare, perché in tale ipotesi il risultato sarà opposto: ad uno 
stress eccessivo corrisponderà una prestazione pessima.  
Non sempre lo stress è da catalogare come situazione patologica 
e negativa da dover combattere e prevenire, esso può manifestarsi 
anche come fonte di maggior rendimento per ciascun individuo, 
per cui in presenza di circostanze particolarmente critiche è lo 
stress che agisce come stimolo dal quale nasce la volontà di 
migliorarsi e aumentare le proprie prestazioni; tuttavia, ciò 
presuppone che ci sia un’attenzione alle condizioni di stress che 
circondano il soggetto interessato altrimenti l’effetto sarà 
contrario.   
Lo stress, dunque, può identificarsi come una sorta di arma a 
doppio taglio che, se non utilizzata con attenzione e precisione, 
potrebbe “ferire” colui che invece tenta di colpire.  
Una chiara dimostrazione di questo processo è fornita dalla c.d. 
“curva di arousal” (Figura 1.1.) la quale ci spiega graficamente la 
Legge di Yerkes e Dodson10, due psicologi di Harvard, che nel 
                                                                                                                                                
individui diversi possono reagire differentemente a situazioni simili e lo 
stesso individuo può reagire diversamente di fronte a situazioni simili in 
momenti diversi della propria vita”. 
10 Robert Mearn Yerkes e John Dillingham Dodson, furono due psicologi 
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1908 elaborarono la tesi secondo cui all’aumento dell’attivazione 
fisiologica e mentale di un soggetto corrisponde un altrettanto 







           Figura 1.1  Curva dell’arousal: rapporto tra qualità 
                                   della prestazione (performance) e livello di 
                                   attivazione (arousal).  
 
 Questa relazione tuttavia è efficace solo fino ad un certo 
livello: i due studiosi, infatti, hanno previsto che la prestazione 
ottimale si ha a livelli intermedi di attivazione; quando tali livelli 
oltrepassano il punto limite la prestazione inizia a diminuire, 
soprattutto nello svolgimento di compiti complessi.  
Come possiamo vedere dal grafico nella Figura 1.1., a diversi  
livelli di attivazione (asse dell’arousal), corrispondono diversi 
livelli di vigilanza e prestazione cognitivo-comportamentale (asse 
della performance): se il livello di reazione è molto basso, 
                                                                                                                                                
presso l’Università di Harvard che per primi studiarono la relazione tra il 
c.d. arousal (ovvero l’intensità dell’attivazione fisiologica e 
comportamentale dell’organismo) e la prestazione degli individui 
formulando una legge specifica nel 1908: the Yerkes-Dodson law. 
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l’individuo non è sufficientemente reattivo e quindi il 
corrispondente rendimento sarà scarso, il livello di 
concentrazione basso e tali saranno anche i risultati lavorativi; 
man mano che lo stress aumenta, la prestazione migliora fino a 
raggiungere livelli ottimali, ma ogni ulteriore aumento di 
attivazione, oltre tale livello ottimale, provoca un decadimento 
delle performance, ciò accade perché la risposta fisiologica di 
stress è troppo intensa e genera problemi sia a livello motorio che 
cognitivo. Superata la soglia limite, quindi, l’aumento di stress 
entrerà in una relazione inversamente proporzionale rispetto al 
raggiungimento di determinati obiettivi e risultati.  
In conclusione quindi la reazione ad uno stimolo indotta in un 
certo soggetto può identificarsi in maniera positiva o negativa a 
seconda sia del controllo che l’individuo stesso sente di poter 
esercitare su quel particolare stimolo, sia del sostegno ricevuto a 
livello sociale e della tollerabilità specifica individuale.   
Potremmo paragonare questo processo al modo in cui un datore 
di lavoro cerca di stimolare e incentivare i propri dipendenti per 
ottenere da loro una prestazione ottimale: il compito più difficile 
dell’imprenditore-modello sarà quello di individuare la soglia 
limite (del tutto personale e soggettiva) da non oltrepassare, solo 
in tal modo infatti potrà ottenere il massimo rendimento da 
ciascuno senza rischiare che si verifichino eventuali “effetti 
collaterali”. Dobbiamo precisare, inoltre, che non sempre lo 
stress è da ricondurre ad un fattore esterno; non di rado sono gli 
individui stessi a cercare una fonte di stress: la maggior parte di 
noi ha piacere ad essere impegnata e a lavorare piuttosto che 




Lo stress, dunque, non deve necessariamente essere catalogato 
quale fattore negativo così come il mobbing deve essere distinto 
da singoli episodi di villania, aggressività ed altre dinamiche di 
tipo organizzativo o interpersonale. Dobbiamo tenere separati i 
due piani distinguendo il vero e proprio mobbing da ipotesi di 
“falso mobbing”: non possiamo far rientrare nella prima 
categoria il tentativo di un datore di lavoro di potenziare l’operato 
dei dipendenti, magari, anche attraverso una sana competizione 
tra gli stessi, dal momento che questa può essere effettivamente 
un metodo - non solo per ottenere il massimo da loro11 - ma 
anche per far ottenere loro il massimo, a livello satisfattivo, dalla 
prestazione lavorativa che sono tenuti a svolgere.  
L’assenza di meccanismi di stress, quindi, è di fatto 
incompatibile con la vita stessa, come sostiene il medico 
austriaco Selye: “lo stress è vita e ci si può liberare da esso 
soltanto con la morte”.12 
 
 
                                                             
11 G. FAVRETTO, Le forme del mobbing, Raffaello Cortina Editore – 2005: 
“Il rischio è che sfugga di mano una situazione che si basa sul delicato 
equilibrio tra competizione e collaborazione, senza che sia possibile gestire 
al meglio le dinamiche interpersonali in sorte tra i collaboratori un te, ma 
non è detto che tutto questo sfoci necessariamente inevitabilmente in una 
situazione di mobbing.” 
12 H. SELYE medico austriaco (1907-1982), che nel corso dei suoi studi sullo 
stress e in particolare sulla sindrome generale di adattamento ha dichiarato: 
“La completa libertà dallo stress è la morte. Contrariamente a quanto si 
pensa di solito, non dobbiamo ed, in realtà, non possiamo evitare lo stress, 
ma possiamo incontrarlo in modo efficace e trarne vantaggio imparando di 




3. Vero e falso mobbing  
Come abbiamo anticipato, la legislazione in materia di vessazioni 
sul luogo di lavoro non dà una definizione chiara e precisa che 
delimiti esattamente i confini delle ipotesi di vero e proprio 
mobbing;  è per questo che sono determinanti gli spunti forniti 
dalle scienze mediche e sociali di cui spesso ci si avvale. 
Fondamentale è anche il costante impegno da parte di dottrina e 
giurisprudenza le quali - di fronte ai casi pratici - tracciano alcuni 
limiti delineando la portata del fenomeno stesso.   
Cerchiamo ora di capire cosa possiamo considerare rientrante 
all’interno delle ipotesi di mobbing vero e proprio e cosa invece 
solo apparentemente può essere incluso in questa categoria, ma 
che in realtà può identificarsi come una sorta di “falso mobbing”.  
Il mobbing, nella sua fase embrionale, può individuarsi 
come una iniziale alterazione della comunicazione tra soggetti 
all’interno di un ambiente lavorativo che spesso prende le mosse 
da futili motivi, anche da una semplice divergenza di opinioni; in 
un secondo momento questo mutamento comunicativo può 
sfociare in condotte volte ad arrecare un danno diretto alla vittima 
con il fine di emarginarla o espellerla dal contesto lavorativo 
stesso. Ciò che funge da discrimine tra il fenomeno del mobbing 
e altre fattispecie di illeciti è proprio la presenza di un progetto 
complesso ed articolato di condotte poste in essere dal 
responsabile per la realizzazione di un fine ultimo (elemento 
essenziale è infatti la volontà di attaccare la vittima designata per 
suscitare in lei un disagio psicologico). Tali comportamenti non 
devono individuarsi necessariamente come una categoria unitaria 
di illeciti, a livello giuridico questi possono anche essere 
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sanzionabili autonomamente a prescindere dal configurarsi o 
meno di un’ipotesi di mobbing, la quale infatti non si configura 
automaticamente al verificarsi di una serie prestabilita di illeciti, 
in quanto tale fenomeno presuppone il realizzarsi di una pluralità 
di condotte di cui si può anche escludere l’illiceità considerata 
singolarmente; ciò che è necessario è che nel loro insieme tali 
comportamenti integrino una fattispecie generale di illecito in 
quanto considerati atti vessatori. Affinché tali condotte 
comportino un pregiudizio per il soggetto che le subisce, esse non 
devono neanche essere di per sé già previste ed espressamente 
sanzionate dalla legge, ciò che importa è che le condotte siano 
contestuali alla strategia diretta all’emarginazione della vittima e 
che ne rappresentino il fondamento.13  
Per poter parlare di mobbing, da parte dell’aggressore deve 
essere presente il c.d. intento persecutorio14 ovvero la volontà di 
opprimere sistematicamente e sopraffare un soggetto; l’intento 
persecutorio viene tradizionalmente identificato con la 
contestuale presenza di tre fattori essenziali: lo scopo politico, 
l’obiettivo conflittuale e la carica emotiva. Lo scopo politico 
rappresenta il fine che il mobber15 vuole raggiungere attraverso le 
proprie azioni ed è la motivazione che sorregge i suoi 
atteggiamenti ostili; gli obiettivi delle vessazioni che stanno alla 
base dei comportamenti del responsabile possono essere i più 
                                                             
13 AMATO, CASCIANO, LAZZERONI, LOFFREDO, Il mobbing - aspetti 
lavoristici: nozione, responsabilità, tutele, Giuffrè Editore - 2002 
14 H. EGE, La valutazione peritale del Danno da Mobbing, Giuffrè, Milano 
2002 
15 D’ANGIÒ – R. ANTIGIOVANNI, La personalità del mobber, in "Quale 
psicologia", 2002: Con il termine mobber si indica l’“individuo, a volte è più 
di uno, che mette in atto attività persecutorie con lo scopo di eliminare la 
vittima.   
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vari: dal licenziamento della vittima alla distruzione della sua 
reputazione professionale, dal volerlo isolare al punirlo per fargli 
pagare qualcosa accaduto in precedenza. La peculiarità dello 
scopo politico è che esso non sempre è palese e riconosciuto 
(neanche dal mobber stesso), può capitare infatti che esso sia 
inconscio per cui l’autore aggredisce costantemente senza un 
motivo ben preciso, instaurando contrasti per motivazioni futili 
che neppure lui stesso riesce a giustificare. Tale scopo, inoltre, 
può mutare durante le stesse fasi di evoluzione del fenomeno: dal 
momento in cui tale intento permea l’intera azione strategica 
dall’inizio alla fine è evidente che esso rappresenti un obiettivo a 
lungo termine per cui può capitare che un aggressore, sebbene 
fosse inizialmente mosso da un determinato fine, muti la sua 
volontà ed in un secondo momento trasforma le sue intenzioni, 
sempre necessariamente vessatorie, ma dirette verso un altro fine. 
 Il secondo fattore che caratterizza l’intento persecutorio è 
l’obiettivo conflittuale ovvero quell’insieme di atti di contrasto 
perpetrati di volta in volta al fine di raggiungere il sopraccitato 
scopo politico, si tratta di contrasti che si fanno sempre più 
frequenti e costanti nel tempo e porteranno la vittima ad una 
situazione di tensione, spesso la inducono a commettere ciò che il 
mobber si era prefissato come scopo politico, concludendo così il 
ciclo volitivo che il responsabile aveva programmato.  
La carica emotiva, infine, è ciò che sorregge i due fattori 
precedenti: è ciò che spinge l’aggressore a portare avanti sempre 
di più il proprio fine ed è ciò che conferisce allo scopo politico e 
all’obiettivo conflittuale la forza distruttiva necessaria per 




Questi tre fattori devono coesistere per dare vita al più 
complesso intento persecutorio e sono necessari affinché si possa 
parlare di azioni vessatorie; in assenza di tali elementi che 
qualificano determinate condotte come mobbizzanti siamo di 
fronte a meri conflitti che sono da ritenere tipici di ogni ambiente 
lavorativo così come di ogni relazione interpersonale. 
Una utile “controprova” che permette di distinguere i casi 
di vero e proprio mobbing da altre situazioni simili è rinvenibile 
nella risposta che viene data alla seguente domanda: “I presunti 
mobber si comporterebbero nello stesso modo con un’altra 
persona nella stessa posizione della loro presunta vittima?16”. 
Qualora la risposta sia affermativa è evidente che non possiamo 
parlare di mobbing perché manca proprio l’intento persecutorio di 
cui abbiamo parlato, manca la volontà dei presunti mobber di 
vittimizzare e colpire quel determinato soggetto al fine di 
escluderlo o indurre in lui una situazione di terrore psicologico, 
manca l’obiettivo mirato a colpire un determinato soggetto; se il 
comportamento che stanno tenendo fosse il medesimo anche in 
presenza di un altro dipendente nella stessa posizione di quello 
effettivo, significa che le azioni che stanno tenendo sono prive di 
intento persecutorio e dunque il caso di specie non può ascriversi 
all’interno delle ipotesi di mobbing. Viceversa qualora ci sia un 
discrimine tra il trattamento riservato a quel particolare 
dipendente e quello che i presunti mobber avrebbero nei 
confronti di un soggetto diverso allora significa che alla base di 
quegli atteggiamenti c’è la volontà di escludere e nuocere 
                                                             
16 H. EGE ha elaborato questa utile teoria per chiarire ogni dubbio sulla 
presenza o meno del c.d. intento persecutorio, in modo tale da escludere o 
meno la presenza del fenomeno del mobbing.  
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direttamente quel singolo lavoratore piuttosto che un altro, è 
evidente che alla base di tali atteggiamenti è presente un preciso 
intento persecutorio diretto a colpire quella persona, ecco che 
solo in tal caso si configura un’ipotesi di vero e proprio mobbing.  
Fatta questa premessa su ciò che viene comunemente 
inteso per mobbing, è utile adesso accennare a ciò che invece non 
può essere ricondotto all’interno di questa categoria.  
In alcune sue pubblicazioni17, lo psicologo del lavoro Harald Ege 
inquadra in maniera critica il concetto di mobbing analizzandone 
alcune peculiarità: partendo dall’insieme di comportamenti che 
questo presuppone possiamo affermare che il mobbing non è né 
una singola azione ostile né un conflitto generalizzato; non si 
tratta di una furiosa lite occasionale, né di semplici contrasti tra 
colleghi e superiori; esso presuppone un piano strategico, un 
programma di lungo periodo con un intento persecutorio che il 
suo artefice si propone di completare ai danni della vittima, 
tuttavia questo non significa che si tratti di un conflitto continuo e 
generalizzato, di un perenne e pessimo clima organizzativo 
aziendale. L’arma “letale” che l’autore ha a disposizione, infatti, 
è quella di poter rendere il mobbing latente e subdolo, in modo 
tale che la vittima non riesca più a capire se ciò cui si trova di 
fronte sia un mero litigio tra colleghi o una vera azione 
mobbizzante. Quest’ultima, inoltre, non necessariamente deve 
essere posta in essere da una collettività di soggetti, il 
responsabile non sempre è un insieme di persone che 
unitariamente si accordano per escludere il loro obiettivo dal 
mondo del lavoro. Queste due errate concezioni del fenomeno 
                                                             




risalgono ad una delle prime sentenze in materia18 in cui il 
giudice del lavoro distingue nettamente tra il concetto di mobbing 
inteso quale “[…] fenomeno collettivo avente come scopo quello 
di espellere una persona […]” dalla mera molestia la quale 
invece si caratterizza per essere un comportamento individuale 
avente come scopo quello di infastidire.19 Da questa pronuncia 
sembra dunque che il mobbing sia un fenomeno esclusivamente 
collettivo e che non possa assolutamente identificarsi nei casi in 
cui il responsabile sia un singolo.  
Il Tribunale di Como per avvalorare la propria tesi si appella alla 
genesi etologica del termine la quale sembra indicare la 
necessaria collettività e pluri-personalità dell’artefice. In effetti  
l’etologo Konrad Lorenz – cui abbiamo accennato nel primo 
paragrafo – che per primo utilizzò il termine, con esso voleva 
indicare quell’attività di aggressione portata avanti da una 
comunità di animali ai danni del singolo col fine di escluderlo 
perché ritenuto un intruso; tuttavia è evidente che la psicologia 
del lavoro non è l’etologia e non si occupa di animali, 
l’interpretazione psicologica del termine si concentra 
prevalentemente sulla centralità dei comportamenti e degli atti 
mobbizzanti piuttosto che sul  numero dei soggetti che ne sono 
responsabili. L’accezione psicologica del termine è ben diversa 
da quella data in etologia, la sentenza del Tribunale di Como 
dunque è criticabile sia sul profilo dei soggetti artefici delle 
                                                             
18 Tribunale di Como sentenza 22 maggio 2001, in Il lavoro nella 
giurisprudenza - 2002. 
19 Così, Tribunale di Como, 22 maggio 2001: “il comportamento criticato 
appare più come molestia che come mobbing. Infatti, l'azione proviene da 
una sola persona […] laddove il mobbing come si è visto è pluri personale. 




condotte sia sul profilo del fine ultimo che questi vogliono 
raggiungere: non sempre infatti il mobbing ha esclusivamente lo 
scopo di espellere la vittima dal mondo del lavoro.   
La strategia che viene portata avanti attraverso azioni 
mobbizzanti può avere come scopo anche quello di infastidire ed 
umiliare, nonché quello di rovinare la reputazione professionale 
del collega impedendogli ad esempio di ottenere una promozione 
o un trasferimento; l’espulsione dal mondo del lavoro è spesso 
costante in una particolare tipologia di mobbing20, quello di tipo 
verticale in cui il responsabile è un soggetto che ricopre una 
posizione gerarchicamente superiore alla vittima ed ha come fine 
ultimo quello di indurre la persona alle dimissioni dunque 
all’espulsione vera e propria, tuttavia questa è solo una delle 
modalità secondo cui può essere portato avanti il mobbing e non 
dobbiamo quindi generalizzare, gli atti mobbizzanti dunque sono 
tali anche se non sono direttamente volti all’espulsione della 
vittima dall’ambiente di lavoro.   
Un altro comune errore in cui si può incorrere è quello di 
considerare il mobbing come una patologia, una malattia 
psichiatrica da curare mediante trattamenti farmacologici a base 
di psicofarmaci. Affermazioni di questo tipo sono in realtà prive 
di fondamento teorico e sulla base di un semplice paragone 
capiremo perché: supponiamo che la vittima di un incidente 
stradale riporti una frattura alla gamba, presumibilmente la 
diagnosi medica con cui uscirà dal Pronto Soccorso sarà molto 
simile alla seguente: “frattura dell’arto inferiore”, ovviamente 
tale frattura è stata provocata dall’incidente precedentemente 
                                                             
20 Si veda “mobbing verticale” – Capitolo I, § 5 “Tipologie di mobbing”. 
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verificatosi, ma questo nella diagnosi non comparirà perché è la 
causa che precede il trauma stesso. Allo stesso modo quando 
siamo di fronte ad una situazione di mobbing, la patologia non è 
il mobbing in sé, il quale non è una malattia mentale che viene 
diagnosticata alle vittime, esso è il presupposto che comporta un 
disagio nei soggetti che lo subiscono i quali possono riportare 
vari disturbi e danni psicofisici a seguito dell’esposizione 
prolungata ad un ambiente di lavoro persecutorio. Diagnosticare 
il mobbing sarebbe come diagnosticare un incidente stradale a chi 
riporta una frattura alla gamba, il mobbing non è una patologia, 
ma una situazione21 che non colpisce direttamente le vittime, 
bensì l’ambiente di lavoro che queste frequentano provocando 
come conseguenza depressione, ansia e disturbi di vario genere: il 
mobbing non è l’effetto di una patologia, ma la causa.  
Altro profilo spesso motivo di errore riguarda la 
personalità della vittima incline ad essere mobbizzata: alcune 
indagini22 rilevano dati secondo cui è possibile individuare la 
personalità-tipo dei soggetti più esposti al rischio di subire atti 
vessatori (soprattutto le donne e i lavoratori particolarmente 
diligenti). Quest’ultima tesi- secondo cui è possibile individuare a 
priori la personalità tipica di chi subisce atti mobbizzanti – lascia 
perplessi in quanto la vittima, una volta diventata oggetto di 
vessazioni, ha ormai subito un sostanziale cambiamento di 
personalità proprio in virtù di tali soprusi, per cui diventa 
impossibile stabilire quale fosse la sua personalità prima di tale 
                                                             
21 H. EGE, La valutazione peritale del danno da mobbing, Giuffrè Editore - 
2002. 
22 Tra cui i dati riportati nella Risoluzione A5-0283/2001 del Parlamento 
Europeo in base ai quali le donne, ad esempio, sarebbero più inclini degli 
uomini al rischio di essere mobbizzate.  
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mutamento; il trattamento negativo cui è stato sottoposto lo ha 
cambiato rendendolo una persona diversa, tali indagini 
analizzano la personalità del soggetto una volta che questo è 
ormai stato vittima di mobbing e quindi solo dopo che tale 
fenomeno abbia avuto il suo effetto devastante di modificazione 
della personalità. Inoltre dobbiamo aggiungere che i metodi di 
ricerca utilizzati non sono universali e standardizzati in ogni parte 
del mondo per cui uno stesso studio effettuato in Italia potrebbe 
avere risultati ben diversi se effettuato in un altro stato nonostante 
il campione analizzato appartenga alla stessa categoria di 
lavoratori.   
Elemento fondamentale riguarda poi il profilo strettamente 
soggettivo del mobbing e i rapporti interpersonali di lavoro: le 
patologie che scaturiscono a seguito di una situazione di mobbing 
sono le più varie e riguardano spesso la psiche della vittima, 
fattore particolarmente interiore del soggetto che varia 
sensibilmente al variare non solo delle circostanze oggettive ma 
anche in base al tipo di vittima di cui si tratta; lo stesso ambiente 
di lavoro ostile e persecutorio può causare un disturbo più grave 
in un lavoratore piuttosto che in un altro, proprio perché abbiamo 
a che fare con un profilo soggettivo interiore particolarmente 
esposto ad una serie di variabili che ciascuno di noi percepisce in 
maniera diversa, per cui ciò che non dà fastidio a Tizio spesso 
invece irrita Caio e viceversa. L’impossibilità di garantire 
attendibilità a tali studi e ricerche, dunque, deriva inevitabilmente 
anche dalla particolarità della circostanza e dalla sua estrema 
relatività.   
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4. Le sette fasi del mobbing secondo Harald Ege  
Il mobbing non è caratterizzato da fissità e stabilità, ma è un 
processo in continua evoluzione che si sviluppa con strategie ben 
individuate di lunga durata volte ad indebolire la vittima per 
ridurne la capacità di resistenza finendo per distruggerla 
psicologicamente. Per tenere ben separata la sfera del mobbing da 
eventuali situazioni di mero stress psicologico che in generale 
qualsiasi mansione lavorativa può provocare nei confronti del 
lavoratore, è utile conoscere ed individuare quelle che vengono 
definite come “fasi del mobbing”, analizzando gli stadi che 
questo percorre sin dal principio e che ci aiutano ad identificarlo 
meglio.  
Il mobbing è un fenomeno che si sviluppa in 
predeterminate fasi, lo psicologo del lavoro ed esperto in materia 
Harald Ege, partendo dagli studi condotti da Leymann23, elabora 
un particolare modello composto da sette fasi, l’una 
necessariamente e logicamente prodromica all’altra. Affinché una 
situazione possa rientrare in un’ipotesi di mobbing è necessario 
identificare alcune fasi progressive e cronologicamente 
successive l’una all’altra che ci permettano sia di determinare lo 
stadio in cui la vittima si trova al momento dello svolgimento 
dell’analisi, sia di fare previsioni circa l’evoluzione della vicenda. 
  
Al primo posto abbiamo la c.d. “condizione zero” la quale ancora 
non può identificarsi quale vero e proprio mobbing, ma ne 
costituisce l'indispensabile presupposto. Così  come i medici, in 
un’indagine epidemiologica, si riferiscono al c.d. “paziente zero” 
                                                             
23 In particolare dal modello di evoluzione in quattro fasi elaborato da 
Leymann ma che meglio si adatta al solo sistema produttivo svedese. 
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per indicare il paziente campione della popolazione, anche nel 
mobbing si individua la suddetta condizione che tecnicamente 
potrebbe essere considerata una pre-fase piuttosto che una fase. 
Si tratta della situazione iniziale che nelle tipiche aziende italiane 
è sempre presente perché il più delle volte abbiamo a che fare con 
luoghi di lavoro in cui il conflitto ed i contrasti interpersonali 
sono fisiologici, normali ed accettati; sono poche le aziende che 
sfuggono a questa regola, il conflitto è tendenzialmente 
generalizzato e vede una continua lotta di tutti contro tutti in cui 
la competitività è sempre maggiore e cresce costantemente spesso 
anche senza cristallizzare una vittima in particolare. È importante 
sottolineare che tale situazione, proprio in quanto fisiologica, non 
può essere considerata vero e proprio mobbing, tuttavia ne 
rappresenta il terreno fertile, è la base su cui esso si svilupperà ed 
è la pre-condizione sufficiente e necessaria a far sì che in un 
secondo momento possano svilupparsi condizioni di lavoro ostili 
e persecutorie: la condizione zero indica un cattivo clima 
organizzativo che può provocare un generale senso di tensione il 
quale a sua volta può degenerare in situazioni di vero e proprio 
mobbing. In questa fase il mobbing non è latente, ma si fa notare 
di tanto in tanto con banali diverbi d'opinione, discussioni, 
piccole accuse e ripicche. Questi comportamenti sono tutte 
manifestazioni che ogni lavoratore porta avanti nel tentativo 
generalizzato di emergere rispetto agli altri. Aspetto 
fondamentale di questa pre-fase è che è del tutto assente la 
volontà di “distruggere”, ma vi è solo un desiderio di elevarsi e 




Terminata tale fase pressoché fisiologica, si passa al primo 
vero e proprio stadio, la fase del “conflitto mirato” durante la 
quale volontariamente (anche se spesso inconsciamente) si 
individua una vittima contro la quale esprimere la conflittualità 
generale. In questo stadio il mobber potrebbe non sapere ancora 
di porre in essere intenzionalmente un comportamento lesivo nei 
confronti del collega di lavoro: non vuole intenzionalmente 
escluderlo dal contesto lavorativo perché non sa ancora quali 
siano le drastiche conseguenze dei suoi atteggiamenti, tuttavia si 
mette in contrasto con esso evidenziandone i lati deboli spesso 
con un intento egoistico nel tentativo di appagare il proprio ego.  
In questo momento non abbiamo più solo una fisiologia, la 
situazione si evolve, prende una svolta e si incanala in una 
determinata direzione. In questa prima vera fase, quindi, 
l'obiettivo del soggetto non è più solo quello fisiologico di 
emergere, ma quello patologico di “colpire” l'avversario; il 
conflitto non è solo oggettivo e limitato al lavoro, ma si può 
estendere anche attraverso argomenti privati del tutto estranei 
all’ambito lavorativo, ma comunque molto utili per gli scopi 
sopra citati.   
Arriviamo così ad un’attiva percezione da parte della vittima di 
quelli che sono gli iniziali sintomi del mobbing dando vita alla 
fase di “inizio del mobbing” durante la quale gli attacchi che il 
mobbizzato subisce suscitano in lui un senso di disagio e fastidio, 
senza tuttavia sfociare in sintomi patologici (o quantomeno non 
ancora). La vittima, dunque, percepisce un cambiamento in 
negativo di quelle che sono le relazioni interpersonali sul luogo di 
lavoro e inizia a farsi domande sulle ragioni che hanno portato a 
tale mutamento, portandosi dietro un’angoscia e una tensione che 
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non sono più limitate al luogo e all’orario di lavoro, ma che 
ormai caratterizzano la sua personalità e quotidianità.  
Questo meccanismo, che porta la vittima a interrogarsi circa 
l’ostilità che si è venuta a creare nel contesto lavorativo,potrebbe 
anche essere analizzato in maniera positiva: si tratta di una fase 
costruttivo-distruttiva in cui le azioni-reazioni della vittima 
possono portare a due soluzioni contrarie e ad esiti opposti. 
Questa, infatti, potrebbe arrivare a darsi risposte (sono tuttavia 
casi rarissimi) che vanno in direzione del tutto contraria a quella 
tipica del mobbing: potrebbe concludere, infatti, che tutto ciò che 
sta realizzandosi attorno a lei non dipenda da una sua 
responsabilità perché sa di aver correttamente e diligentemente 
svolto il proprio lavoro e di aver portato a termine gli incarichi, di 
conseguenza non c’è niente che le possa essere rimproverato o 
addebitato.   
Tuttavia questa è la tipica “eccezione che conferma la regola”, 
più spesso infatti capita che a questa seconda fase segua la più 
frequente e deleteria terza fase, quella dei “primi sintomi psico-
somatici” in cui la persona obiettivo delle vessazioni manifesta 
alcuni problemi di salute che possono variare da soggetto a 
soggetto: di solito i primi segnali che si palesano nei confronti 
riguardano un senso di generale insicurezza oppure possono 
sfociare in insonnia e problemi digestivi; il tratto comune di 
questi sintomi è che, a prescindere dalla loro manifestazione 
esterna, essi si riversano sempre e comunque sull’attività 
lavorativa. L’insonnia, ad esempio, si manifesta spesso in un 
momento diverso dall’orario lavorativo e in un ambiente del tutto 
estraneo: a casa, in un ambiente familiare, tuttavia i suoi effetti 
avranno poi un riverbero sull’attività lavorativa e sul rendimento 
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della vittima stessa perché magari non si è riusciti ad alleviare la 
stanchezza attraverso un buon riposo e dunque il rendimento e la 
concentrazione saranno sempre minori. Purtroppo non c’è una 
durata media prestabilita di questa terza fase, può essere breve 
oppure protrarsi anche per lungo tempo; trattandosi di sintomi 
psico-somatici è evidente che essi variano in base alla persona 
che ne è affetta e ciascun sintomo a sua volta comporta  reazioni 
diverse a seconda di chi lo subisce.   
A tale fase sintomatica segue una fase di pubblicità, la c.d. fase 
degli “errori ed abusi dell’amministrazione del personale” in cui 
il singolo caso di mobbing diventa pubblico. Adesso, mobber e 
vittima, non sono più gli unici a conoscere l’esistenza e la 
manifestazione del fenomeno stesso, il quale ormai si palesa 
anche all’esterno. Purtroppo tale esternazione viene spesso 
favorita dagli errori di valutazione da parte degli uffici del 
personale delle aziende che, ad esempio insospettiti dalle sempre 
più frequenti assenze per malattia del dipendente, non fanno che 
aumentare quella sensazione di disagio ormai propria della 
vittima. Gli errori da parte dell'amministrazione sono di solito 
dovuti ad una ignoranza, alla mancanza di conoscenza del 
fenomeno e delle sue caratteristiche, di conseguenza, i 
provvedimenti che essa adotta si rivelano, non solo inadatti, ma 
anche molto pericolosi per la vittima.   
Terminata la fase quinta la cui durata varia da caso a caso, si 
passa ad uno stadio di “serio aggravamento della salute 
psicofisica della vittima”. Qui il mobbizzato entra in una 
situazione di vera disperazione: soffre di forme depressive; non 
sempre si cura con psicofarmaci e terapie perché spesso il 
mobbing (qualora venga individuato per tempo) viene percepito 
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dalla vittima come una situazione dalla quale è necessario che 
essa ne esca in piena autonomia, perciò non sempre verranno 
chiesti aiuti esterni e non sempre si arriva ad una cura. Anche nei 
casi di vittime che si sottopongono ad alcune terapie, tuttavia, la 
soluzione non è immediata ed efficace: gli psicofarmaci infatti 
hanno solo un effetto palliativo ed il problema sul lavoro non 
solo resta, ma tende ad aggravarsi.   
La vittima finisce col convincersi di essere la causa di tutto il 
male che la circonda e di vivere in un mondo di ingiustizie contro 
cui nessuno può nulla, precipitando ancora di più nella 
depressione fino ad arrivare alla fase terminale di “esclusione dal 
mondo del lavoro” che è l'esito ultimo del mobbing: l'uscita della 
vittima dall’ambito lavorativo. Tale esclusione può avvenire 
attraverso vari metodi: tramite dimissioni volontarie, 
licenziamento, ricorso al pre-pensionamento o anche esiti 
traumatici quali il suicidio, lo sviluppo di manie ossessive o 
l'omicidio. Questa fase è preparata dalla precedente: la 
depressione porta la vittima a cercare l'uscita dalla situazione di 
disagio in cui si trova e che la perseguita attraverso qualsiasi 
mezzo idoneo a farlo allontanare dall’ambiente ostile quale 
quello di lavoro. I casi di disperazione più seri si concludono 
purtroppo anche con atti estremi.   
Così argomentando sembrerebbe che il fenomeno del 
mobbing sia di pronta e rapida individuazione, per cui a fronte di 
determinate condotte del datore di lavoro o di alcuni colleghi si 
possa senz’altro rimediare in maniera tempestiva ed efficace.  
La prassi, chiaramente, smentisce tutto ciò ed alcuni attenti 
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studi24 hanno dimostrato che il mobbing (nonostante provochi 
spesso conseguenze palesi) non sempre si manifesta in maniera 
chiara ed evidente, si possono individuare due forme di mobbing 
dal punto di vista della loro esternazione: la prima e di più facile 
individuazione è quella del c.d. mobbing diretto che si manifesta 
con comportamenti verbali ed aperti o addirittura con aggressioni 
fisiche nei confronti della vittima, si tratta di casi in cui le azioni 
vessatorie sono indirizzate in maniera esplicita nei confronti della 
vittima; la seconda, invece, è il c.d. mobbing indiretto che si basa 
su atteggiamenti molto più complessi e subdoli come la lenta 
esclusione sociale del soggetto dal gruppo che avviene senza che 
la vittima ne abbia percezione (almeno non fino a quando ormai 
il danno è evidente e palese) oppure quando il comportamento 
persecutorio è rivolto, non direttamente alla vittima, bensì alla 
sua famiglia o agli amici. Le fasi del mobbing sopraccitate sono 
semplici linee guida molto utili per indirizzarci a capire se un 
determinato atteggiamento è da individuare come sintomo del 
fenomeno, tuttavia non sono rari i casi che esulano e non 
rispettano tale procedimento fasico, ma che rientrano comunque 
nelle ipotesi di mobbing; allo stesso modo si sono succeduti 
anche casi che, nonostante seguano prevalentemente i sette stadi 
individuati da Harald Ege, tuttavia non sono da ricondurre al 
fenomeno in questione in quanto spesso si presentano una serie di 
ulteriori variabili che potrebbero minare la fattispecie stessa 
nonostante ad una prima analisi le fasi appaiano rispettate; un 
                                                             
24 D. OLWEUS, Bullismo a scuola. Ragazzi oppressi, ragazzi che opprimono. 
Giunti Editori, 2007.   
Il professor D. Olweus svolge una delle indagini pionieristiche sul tema del 




esempio in tal senso è rappresentato dalla stessa durata temporale 
necessaria affinché un certo comportamento persecutorio possa 
qualificarsi come un’ipotesi di mobbing: il periodo di tempo 
durante il quale si protrae il conflitto sul lavoro così come la 
frequenza con cui esso si manifesta, infatti, rappresentano due 
parametri fondamentali per stabilire se il caso che ci si presenta è 
riconducibile o meno al mobbing. Inizialmente, sulla scia degli 
studi di Leymann, si riteneva che gli atti vessatori, per essere 
considerati mobbing, dovevano avere una durata di almeno sei 
mesi; oggi tuttavia questo lasso temporale è ritenuto 
estremamente ampio in considerazione del fatto che non 
possiamo prescindere da altri elementi quali l’intensità degli 
attacchi così come dal loro numero, per cui il periodo di tempo 
cui affidarsi varia da caso a caso e si identifica con un tempo 
ragionevole necessario ad osservare l’assestamento del conflitto 
che tuttavia non deve mai essere inferiore ai tre mesi.  
In conclusione si ritiene che il lasso temporale di riferimento sia 
rappresentato di base dai sei mesi individuati da Leymann, 
tuttavia questo parametro potrà scendere qualora il numero e 
l’intensità degli attacchi siano talmente frequenti da determinare 
un abbassamento di tale soglia25, senza mai però eludere quella 
dei tre mesi.   
Ulteriori fattori che caratterizzano i singoli casi di specie e 
che possono incidere sulla consequenzialità delle fasi appena 
elencate, ad esempio, sono legati alla tipologia di contrasto che si 
instaura tra mobber e mobbizzato26: in particolare il conflitto che 
                                                             
25 Si allude ai casi di c.d. “quick mobbing” in cui i contrasti, per la loro 
violenza e ripetizione, si ascrivono comunque ad un’ipotesi di mobbing.  
26 S. EINARSEN, The nature and causes of bullying at work, International 
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qualifica il fenomeno può essere di tipo interpersonale quando 
comporta l’instaurazione di una situazione di contrasto 
emotivamente molto coinvolgente per entrambe le parti 
protagoniste per cui non sarà solo la vittima a subire delle 
conseguenze (sicuramente subirà le più  drastiche e nocive), ma 
sarà anche il responsabile a percepire personalmente una 
situazione particolarmente ostile; oppure di tipo predatorio se 
alla base vi sono fattori organizzativi per cui la vittima 
rappresenta qualcosa che il mobber vuole o vuole essere e questo 
desiderio comporta l’instaurazione di un rapporto di conflittualità 
basato sulla gelosia e sull’invidia per cui il responsabile, ancor 
prima di essere tale, percepisce una sensazione di inferiorità alla 
quale sente di dover porre fine.   
Le tecniche con cui si attua il processo mobbizzante sono 
molteplici e variano a seconda della “fantasia” del suo autore 
nonché dello scopo che questi vuole raggiungere; sebbene siano 
state chiarite alcune fasi e i loro tratti essenziali, è utile precisare 
che non è possibile individuare in maniera statica le modalità e 
gli stadi di tale processo, questi infatti possono subire 
trasformazioni, anche sottili, da caso a caso e spesso sono legati 
anche ai cambiamenti socio-culturali della realtà lavorativa stessa 




                                                                                                                                                
Journal of Manpower, 1999. 
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5. Tipologie di mobbing  
Chi quotidianamente ha a che fare con il fenomeno del mobbing, 
tra cui psicologi del lavoro, delegati sindacali e avvocati, deve 
prima di tutto conoscere le tipologie di violenza psicologica che 
possono caratterizzare un luogo di lavoro, in modo tale da 
approntare strategie e tecniche di intervento mirate per prevenire 
e affrontare ogni singolo caso. Possono esserci molti metodi per 
mobbizzare un lavoratore, di seguito si illustrano le principali 
categorie che molti ricercatori della materia classificano quali 
“tipologie di mobbing”.  
Partendo dalla distinzione che ha per oggetto gli autori attivi 
dei comportamenti vessatori possiamo distinguere tra mobbing 
orizzontale e mobbing verticale. Il mobbing orizzontale si 
presenta quando le azioni vessatorie sono messe in atto da 
colleghi di pari grado, quindi da persone che ricoprono lo stesso 
livello di potere della vittima. Le cause possono essere legate alla 
competizione o all’invidia: la vittima, ad esempio, viene vista 
eccellere in determinate attività o mansioni perciò si pensa che 
abbia maggiori possibilità di carriera e questo induce a volerla 
sabotare per poter apparire, agli occhi dei superiori, più 
qualificati e produttivi. La vessazione tipica in questo caso è di 
natura socio-comunicativa perché volta all’aggressione e 
all’isolamento della persona vessata e si manifesta anche 
attraverso attacchi basati sulla vita privata: questa particolare 
tipologia di aggressione è tra le più comuni nel mobbing 
orizzontale perché l’artefice, in quanto privo di un potere formale 
gerarchicamente superiore rispetto alla vittima, non può impartire 
ordini di alcun tipo per cui alla base della sua aggressività egli 
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pone le proprie conoscenze circa le attitudini e la personalità del 
collega che viene così deriso e umiliato.   
Il mobbing verticale27, invece, si riferisce alla posizione di 
dipendenza della vittima nei confronti dell’autore il quale ricopre 
una posizione gerarchicamente superiore rispetto alla prima. 
Questa particolare tipologia consiste in azioni che mirano ad 
escludere dall’azienda un lavoratore ‘scomodo’ o sgradito 
costringendolo al licenziamento, attraverso il mobbing verticale 
l’azienda tenta di adattarsi ai cambiamenti del mercato 
utilizzando strategie mobbizzanti; al suo interno rientrano i casi 
di c.d. bossing28 che nei paesi anglosassoni caratterizzano quelle 
strategie aziendali che hanno lo scopo di ridurre gli organici per 
contenere i costi del personale attraverso azioni mobbizzanti.  
Il mobbing in questa specifica sfumatura non è mera e pura 
pressione psicologica, ma si caratterizza per la presenza di un 
ulteriore elemento teleologico: l’intento di utilizzare la tensione 
all’interno di una realtà lavorativa per cercare di ridurre il profilo 
delle risorse umane che non potrebbe essere altrimenti 
lecitamente allontanato, in questo modo l’utilizzo del mobbing 
diventa una strategia imprenditoriale, un’arma che il datore di 
lavoro utilizza a suo piacimento per ridurre costi e rinnovare i 
                                                             
27 A. MENELAO, psicologa clinica e del lavoro, responsabile dei centri di 
ascolto mobbing e stalking UIL Nazionale, riporta dati secondo cui in Italia il 
40/45% dei casi di mobbing è di tipo verticale, mentre solo nel 5% dei casi si 
tratta di mobbing orizzontale.  
28 Bossing: termine introdotto in psicologia del lavoro da Brinkmann nel 
1955. Il bossing viene definito da H. Ege (1997) come “una forma di 
terrorismo psicologico che viene programmato dall’azienda stessa o dai 
vertici dirigenziali ai danni di dipendenti divenuti in qualche modo scomodi” 
e che si vogliono eliminare. Ciò che caratterizza il bossing è la sua 
manifestazione su scala aziendale. 
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propri dipendenti.29 In questi casi l’azienda “gioca sporco” ad 
ogni livello possibile e sfrutta ogni passo falso del dipendente 
interessato per allontanarlo dal posto di lavoro. L’autore delle 
vessazioni in questi casi è l’organizzazione stessa e non il singolo 
o un gruppo di individui, tale particolare tipologia viene definita 
anche come mobbing politico in quanto l’intera strategia è 
riconducibile all’azienda stessa per cui il responsabile è 
l’organizzazione, il vertice dell’impresa e non il mobber in sé 
considerato che si rende responsabile dei singoli comportamenti 
persecutori. Tuttavia, non sempre il bossing è velato: trattandosi 
proprio di una tattica, è l’intera impresa che decide come giocare 
le proprie carte e spesso, ricattandolo, al lavoratore che ad 
esempio si rifiuta di dare le proprie dimissioni gli viene imposto 
di occuparsi di mansioni di grado nettamente inferiore rispetto a 
quelle che ricopriva fino ad allora: “Se lei non vuole andarsene, 
da oggi in poi può occuparsi dell’archivio o del magazzino”.30 
Il Consiglio di Stato31 nel decidere sulla giurisdizione di un 
giudice amministrativo descrive tale particolare fattispecie di 
mobbing verticale come “la somma di comportamenti 
direttamente connessi all'organizzazione del lavoro, oscillanti 
                                                             
29 A tale proposito è interessante riportare lo stralcio di un’intervista fatta dal 
quotidiano “La Repubblica” al senatore italiano Giancarlo Tapparo, il quale 
afferma: "Quando lavoravo negli Stati Uniti notai che le grandi company, 
quando volevano sbarazzarsi dei dipendenti troppo in là con gli anni, gli 
organizzavano un giro per il mondo, una visita alle sedi in Europa, Australia, 
Asia. Il programma di viaggio era così stretto e massacrante che al ritorno i 
manager, stremati, si convincevano che era arrivata l'ora di andare in 
pensione".  -  B. ARDÙ, Ecco il mobbing. Veleni in ufficio - La Repubblica  - 
24 luglio 1999. 
30 G. FAVRETTO (a cura di), Le forme del mobbing, Raffaello Cortina 
Editore, 2005. 




dall'eccessivo carico di lavoro ai soprusi del superiore e che 
quindi sembrano gravitare più su aspetti organizzativi che su 
specifiche singole situazioni.” In conclusione, dunque, il 
mobbing verticale si individua nella tipica figura dell’abuso di 
potere che si presenta quando chi ricopre uno specifico ruolo 
professionale tende ad un eccessivo e illecito utilizzo del proprio 
potere nei confronti dei relativi subordinati per ottenere vantaggi 
e benefici.    
Terza fattispecie è quella del c.d. mobbing verticale ascendente 
(o mobbing dal basso) in cui sono i lavoratori dipendenti che 
decidono di ribellarsi al potere del datore di lavoro (o di un loro 
superiore) attaccandolo e provocando in lui un particolare 
disturbo; solitamente in questi casi la vessazione viene esercitata 
da un gruppo di collaboratori ai danni di un superiore, raramente 
si sono sentiti casi di ribelli individuali proprio perché la 
situazione di “soggezione” del mobber non lo rende autonomo 
per cui è più frequente che quest’ultimo cerchi l’appoggio di 
alcuni colleghi di parigrado per poter insieme attaccare un 
superiore: si punta dunque sulla quantità dei soggetti che 
aggrediscono la vittima. Il mobbing verticale ascendente è 
sicuramente il caso meno noto e diffuso, probabilmente anche il 
più difficile da comprendere: infatti le azioni poste in essere da 
alcuni lavoratori nei confronti del proprio superiore non possono 
essere di natura disciplinare, ma solo di tipo comunicativo e 
relazionale. Sembrerebbe quasi impossibile che un capo venga 
mobbizzato nonostante abbia a disposizione determinati poteri 
formali ed efficaci con cui difendersi; infatti se partiamo dalla 
constatazione che per poter definire il mobbing stesso sia 
necessaria la percezione di non potersi difendere di fronte ad 
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azioni vessatorie, sembra assurdo che un dirigente o un superiore, 
proprio in quanto titolare di determinati poteri direttivi, non 
riesca a fronteggiare le azioni dei propri subordinati. Per cogliere 
la specificità della dinamica può essere utile analizzare il caso di 
Roberta capo di un servizio regionale per la tutela dei cittadini32. 
 Il caso di Roberta  
Roberta, 53 anni, da tre anni è a capo di un servizio 
regionale per la tutela dei cittadini riguardo questioni 
legali ed economiche con enti terzi. Quando le viene 
offerta la possibilità di diventare responsabile, accetta 
subito con grande entusiasmo, ma ben presto si rende 
conto che l’organizzazione utilizzata fino a quel momento 
non era assolutamente efficace. I collaboratori non 
riuscivano a rispettare le scadenze e la clientela spesso si 
lamentava per i disservizi cosicché il servizio stesso era 
richiamato con pesanti multe a rispettare le  tempistiche. 
Per cercare di capire le difficoltà e le possibili soluzioni, 
Roberta inizia a trascorrere le pause pranzo con i propri 
collaboratori e dopo qualche mese comunica 
l’implementazione di alcune modifiche all’organizzazione 
del lavoro e l’avvio di corsi di formazione per potenziare 
le competenze tecniche dei collaboratori i quali, ad una 
prima impressione, sembrarono più che entusiasti 
dell’attenzione rivolta. Dopo qualche mese purtroppo la 
situazione non migliora, le lamentele aumentano e così 
                                                             
32 D. GUGLIELMI, nella sua pubblicazione “Mobbing – Quando il lavoro ci 
fa soffrire” (Il Mulino, 2015) offre una chiara esemplificazione di un caso di 
mobbing verticale molto utile per capire la peculiarità e la semplicità con cui 
questa particolare tipologia di mobbing può presentarsi.  
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anche i richiami. Voci di corridoio descrivono Roberta 
come una responsabile poco qualificata e non all’altezza 
del ruolo ricoperto, e la partecipazione ai corsi di 
formazione si rivela quasi nulla. Per supportare i propri 
collaboratori, quest’ultima decide di rendersi disponibile a 
svolgere anche le loro attività oltre ai propri compiti 
gestionali per non incorrere in ulteriori sanzioni. Dopo un 
paio di mesi, oltre alle pratiche, Roberta inizia a gestire 
direttamente anche il rapporto con alcuni utenti, indirizzati 
a lei direttamente dai suoi collaboratori i quali sostenevano 
di non essere più in grado di supportarli. Il personale, 
approfittando della disponibilità del proprio superiore, 
inizia a chiedere ed ottenere sempre più permessi, in 
questo modo il lavoro di Roberta aumenta, e così anche i 
richiami dei superiori, sempre più insistenti tanto che 
decidono di affiancare alla nostra protagonista un 
responsabile di un altro servizio regionale per cercare di 
migliorare la situazione. Questo intervento dei piani alti33 
fomenta ulteriormente il gruppo di lavoro che interpreta 
questa azione come un ennesimo fallimento di Roberta 
incapace di gestire la situazione. È così che i 
comportamenti denigratori iniziano ad aumentare al punto 
che Roberta, al mattino quando entra nel suo ufficio, trova 
pratiche in disordine e dispositivi elettronici non 
funzionanti: il rapporto con i collaboratori è ormai 
degenerato; durante la pausa pranzo mangia al tavolo da 
                                                             
33 Che Harald Ege riconduce alla fase numero cinque degli stadi del mobbing 
di cui abbiamo parlato nel paragrafo 4, ovvero alla fase degli errori ed abusi 
da parte dell’amministrazione del personale.  
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sola senza scambiare parole con nessuno. Dopo tre anni, 
Roberta soffre di insonnia e tachicardia, ha perso parecchi 
chili ed ha timore di andare dal medico perché l’idea di 
doversi prendere dei giorni di malattia la spaventa: ci sono 
delle scadenze da rispettare. 
Spesso il mobbing dal basso si sviluppa in situazioni lavorative 
problematiche che portano i dipendenti a catalogare il loro 
superiore come incapace di gestire il proprio lavoro e perciò 
possibile oggetto di aggressioni. Nel mobbing ascendente, come 
abbiamo visto, solitamente la persecuzione avviene ad opera di 
un gruppo compatto di subalterni che svolgono mansioni inferiori 
rispetto al mobbizzato, e tale azione permette, attraverso la 
complicità di altri dipendenti, di escludere ed emarginare un 
superiore di cui non si accetta l’autorità. In queste circostanze 
solitamente sono più di uno (a volte anche tutti) gli addetti ad un 
certo reparto che pongono in atto una “ribellione” professionale 
contro un capo che non accettano, perciò la vittima si trova in una 
condizione di isolamento ed i poteri formali di direzione e 
controllo di cui è titolare e che ha a disposizione si rivelano 
insufficienti e del tutto inutili a fronteggiare gli attacchi subiti di 
cui spesso non riesce nemmeno a discolparsi, i suoi poteri 
diventano futili in quanto ad essere minata è l’autorità stessa del 
soggetto in questione.  
 
 Passata in rassegna questa prima suddivisione delle 
categorie, è utile ora analizzare la tipologia di rapporto che ex 
ante si pone alle basi del fenomeno stesso: si distingue, così, il 
mobbing legato ad un conflitto interpersonale (o emotivo) dal 
mobbing di tipo predatorio. Nella prima ipotesi il rapporto 
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conflittuale nasce a partire dall’escalation di un contrasto 
interpersonale non efficacemente risolto, perciò caratteristica 
primaria di questa forma è il coinvolgimento emotivo binario di 
entrambe le parti. Tale tipologia si sviluppa in contesti fortemente 
competitivi, in cui sono inesistenti i valori relazionali ed è quasi 
del tutto automatico il fiorire di gruppi informali nel tentativo di 
consolidare le posizioni di potere.   
La situazione di opposizione nasce nei confronti di quei soggetti 
che si sottraggono alla cooptazione reciproca, per cui l’unica 
soluzione possibile viene ravvisata nell’esclusione e 
nell’allontanamento di questi ultimi34. La strategia di potere 
nelle relazioni diventa governo abituale adatto a porre le persone 
le une contro le altre provocando invidie e gelosie che sfoceranno 
nello squalificare alcune di queste o nel destabilizzarne altre, sia 
rifiutando la comunicazione diretta sia mentendo apertamente. 
 Nella seconda ipotesi, invece, manca il conflitto reale, 
manca il comportamento attivo della vittima la quale non ha fatto 
niente per provocare o giustificare l'accanimento dei 
comportamenti negativi verso di sé, essa si trova in una posizione 
di svantaggio in maniera del tutto accidentale, non è il singolo ad 
innescare il processo degenerativo ma sono le dinamiche sociali, 
spontanee e fisiologiche nella vita dei gruppi a far sì che diventi 
oggetto di persecuzioni. Questa tipologia di mobbing trova le sue 
cause in una serie di combinazioni del tutto casuali quali, ad 
esempio, un clima organizzativo deteriorato o la frustrazione di 
alcuni colleghi che sfogano il proprio malcontento aggredendo 
psicologicamente la vittima; tuttavia il terreno più fertile su cui 
                                                             
34 P. MALIZIA, Tracce di società – sull’azione sociale contemporanea, 
Franco Angeli Edizioni, 2005. 
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esso può svilupparsi è rappresentato da quelle imprese, industrie 
o aziende caratterizzate da condizioni di instabilità del personale, 
per cui i vertici di queste intenzionalmente attuano una strategia 
per allontanare definitivamente dal mondo del lavoro quei 
dipendenti considerati non più utili o troppo costosi. Se è vero 
che i conflitti sono fisiologici sia nel luogo di lavoro sia nei 
rapporti umani, è anche vero che dobbiamo distinguere questi 
ultimi dai comportamenti negativi a scopo persecutorio. Esiste 
infatti una linea molto sottile che distingue queste due situazioni 
e che può essere valicata in ipotesi di forte stress organizzativo, 
laddove il clima e la qualità della vita lavorativa siano talmente 
deteriorati da spingere agli estremi il conflitto in modo tale da far 
perdere di vista il valore della dignità dell’altro, fino a 
distruggerlo. Per capire da cosa scaturisce e in quali contesti 
nasce il fenomeno del mobbing è necessario analizzarne le cause, 
proprio per tenere nettamente separati i meri contrasti - tipici di 
ogni ambiente lavorativo – dalle situazioni persecutorie.  
6. Cause e conseguenze  
Il fenomeno del mobbing interessa sia la singola persona che ne è 
vittima sia l'organizzazione all’interno della quale si sviluppa e 
deve essere considerato come una vera patologia (non di tipo 
medico s’intenda) all’interno di una struttura produttiva.   
Negli ultimi anni i casi di mobbing sono cresciuti in maniera 
direttamente proporzionale all’espansione delle organizzazioni di 
lavoro post-fordiste35.   
                                                             
35 Il c.d. “fordismo” caratterizzava un sistema di organizzazione industriale 
che aveva come scopo principale quello di accrescere l'efficienza produttiva 
mediante una rigorosa pianificazione delle singole operazioni e fasi di 
produzione (utilizzo della catena di montaggio, incentivi alla manodopera…) 
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Le cause scatenanti l’abuso psicologico perpetrato sul posto di 
lavoro vanno ben oltre le antipatie, le gelosie e le frustrazioni, 
spesso infatti la conflittualità è causata da motivazioni 
organizzative. L’attenzione rispetto alla salute psicologica sul 
posto di lavoro che si è sviluppata negli ultimi anni dimostra che 
le cause più specifiche scatenanti gli abusi psicologici possono 
essere rinvenute sia in motivazioni aziendali, indipendenti dalla 
persona del lavoratore, sia in motivazioni personali ed emotive 
inerenti il singolo soggetto e che spesso vengono trascurate.  
La ragione aziendale che più risalta è quella che deriva da motivi 
economici e di bilancio, per cui le imprese, al fine di allontanare 
lavoratori anziani, poco produttivi o per le più superflue 
motivazioni, pongono in atto strategie volte ad indurre il 
lavoratore a dimettersi comportando così un risparmio in termini 
economici all’azienda.   
A fronte di tali elementi meramente esterni ci si chiede se le 
cause del mobbing siano da riferirsi esclusivamente all’ambiente 
e al contesto di lavoro o se invece è possibile individuare origini 
interne riferibili direttamente alla personalità dei soggetti 
coinvolti. Ricerche ed indagini hanno prodotto risultati 
controversi: da un lato la vittima sembra spesso caratterizzarsi 
per lo più per un basso livello di autostima, alti livelli di 
nervosismo e impulsività, perciò sembrerebbe che siano queste le 
connotazioni principali di quelle personalità che saranno poi 
oggetto dei soprusi; altri lavori, però, smentiscono alcuni di 
questi aspetti segnalando piuttosto bassi livelli di estroversione, 
                                                                                                                                                
che entrò in una crisi generale tra la fine degli anni sessanta e la metà degli 
anni settanta quando, oltre alla rallentata crescita economica, si fecero sempre 
più marcate sia l’inflazione che la disoccupazione.  
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coscienziosità e capacità di accordo. È per questo che sono state 
proposte due antitetiche tipologie di vittima: da un lato la vittima 
vulnerabile con bassa autostima, introversa e con una bassa 
rappresentazione di sé che la rendono facile preda di vessazioni; e 
dall’altro la vittima provocatoria, che con la sua estroversione, il 
suo basso grado di accordo con i colleghi e con comportamenti 
irritanti induce gli altri a mettere in atto forme di mobbing nei 
propri confronti, quasi provocandoli.   
La discussione merita un approfondimento: è impossibile capire 
quanto i sintomi siano precondizioni e quanto invece incidano 
sull’evoluzione del fenomeno stesso. Quest’ultimo, infatti, ha 
un’influenza sui sintomi stessi che a loro volta alimentano la 
percezione del fenomeno creando così un circolo vizioso tale da 
rendere difficile una netta separazione tra fattori prodromici - le 
citate precondizioni – e vere e proprie conseguenze. Sfiducia e 
sospetto, ad esempio, portano ad interpretare negativamente le 
ragioni e i comportamenti degli altri, generando problemi 
relazionali e aggressività nei confronti della vittima la quale a sua 
volta accresce le proprie idee persecutorie e i comportamenti 
disadattivi favorendo l’isolamento (scopo ultimo del mobber).  
Il quadro generale, quindi, è complesso ed articolato e non porta 
ad una risposta definitiva sul profilo della personalità della 
vittima, gli orientamenti giurisprudenziali, tuttavia, tendono ad 
escludere qualsiasi tipo di rilevanza delle condizioni personali 
della vittima36.  
                                                             
36 Possiamo rilevare questa tendenza già nelle prime sentenze in materia di 
mobbing tra cui:  
Tribunale di Torino, sentenza 16 novembre 1999: “[…] se, come vittima 
dell’altrui sopruso, la lavoratrice ha reagito con profondo turbamento, così 
profondo da determinare l’insorgenza di una sindrome depressiva reattiva, 
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Oltre alla personalità della vittima è utile analizzare anche quella 
del mobber che, nella prassi, viene descritto come tendente al 
controllo, avido di potere e con una disposizione all’aggressione 
che è solito trasferire sugli altri; in particolare, qualità spesso 
imprescindibile della personalità del mobber è l’incapacità di 
comprendere le ripercussioni dei propri atteggiamenti nei 
confronti di colleghi e collaboratori. Spesso il responsabile, 
infatti, soffre del disturbo della c.d. personalità antisociale37 che 
si caratterizza per la sistematica violazione dei diritti degli altri, 
questo può capitare quando sono le stesse vittime di precedenti 
attacchi a diventare a loro volta aggressori utilizzando la violenza 
come strategia di difesa della propria autostima per evitare il 
reiterarsi di ulteriori maltrattamenti. Nonostante i tentativi di 
elencare le personalità-tipo delle vittime e degli aggressori, resta 
ferma l’idea che i lavoratori non possono essere a priori destinati 
a ricoprire il ruolo di mobber o di mobbizzati sulla base delle 
proprie caratteristiche personologiche, quindi rimane 
preponderante l’idea secondo cui le cause scatenanti il processo 
si concentrino nell’ambiente di lavoro.  
Il Parlamento Europeo38 in una risoluzione del 2001 in materia di 
                                                                                                                                                
ciò è cosa che non modifica né la realtà della prevaricazione né la sua 
posizione di persona offesa da essa. La Costituzione, nel suo art. 32, e la 
legge, nell’art. 2087 cc, tutelano infatti tutti indistintamente i cittadini, siano 
essi forti e capaci di resistere alle prevaricazioni siano viceversa più deboli e 
quindi destinati anzitempo a soccombere”. 
37 In psicologia i soggetti con personalità antisociale mostrano sistematiche e 
croniche negligenze per i diritti e le sensibilità altrui. Solitamente tali 
personalità sono impulsive, irresponsabili e non di rado ostili o violente.  
Non prevedono le conseguenze negative dei loro comportamenti antisociali e, 
malgrado i problemi o i danni che causano agli altri, non provano rimorso o 
colpa. 
38 Parlamento europeo, risoluzione AS-0283 del 20 settembre 2001, 
“Il mobbing sul posto di lavoro”.  
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vessazioni sul posto di lavoro ha evidenziato che le principali 
cause di tale fenomeno sono da ravvisarsi nell’estremo aumento 
della precarietà dell’impiego e nella scarsa efficienza delle 
organizzazioni produttive caratterizzate da estrema competitività, 
in particolare sono le ristrutturazioni aziendali e le fusioni 
societarie che generano conflittualità e competitività 
nell'ambiente di lavoro. Precarietà e competitività, quindi, 
concorrono a creare un contesto particolarmente favorevole allo 
sviluppo del fenomeno in quanto l’interesse collettivo dei 
lavoratori è sempre più frammentato dalla necessità di molti di 
loro di vedere stabilizzato il proprio rapporto di lavoro, a scapito 
di quello del collega: coloro che si trovano a svolgere le stesse 
mansioni entrano in conflitto fra loro fino all'eliminazione del più 
debole per timore di perdere il posto di lavoro o di essere costretti 
ad accettare un trasferimento.   
La stessa evoluzione delle competenze professionali è fattore 
scatenante di atteggiamenti vessatori: i lavoratori più anziani e 
meno aggiornati, ad esempio, vengono indotti ad andarsene ed a 
lasciare il posto alle nuove giovani professionalità. Le diverse 
caratteristiche organizzative si sono quindi confermate come i 
fattori che principalmente promuovono il verificarsi di situazioni 
di mobbing, tra i quali  la c.d. leadership e la politica 
organizzativa. La leadership in primo luogo si caratterizza per il 
suo duplice profilo: da un lato una leadership passiva e debole 
può stimolare conflitti che conducono ad una situazione di 
                                                                                                                                                
Punto 2: “[…] il continuo aumento dei contratti a termine e della precarietà 
del lavoro, in particolare tra le donne, crea condizioni propizie alla pratica 




mobbing sia verticale di tipo ascendente39 sia orizzontale, se a 
questa poi si accompagna un’incapacità del superiore di 
riconoscere le situazioni di disagio diventa ancora più semplice il 
radicarsi di comportamenti prevaricatori tra colleghi, i quali 
vengono quasi “legittimati” dall’assenza di contestazioni da parte 
del superiore stesso; dall’altro lato una leadership presente e 
responsabile può gestire eventuali conflitti ancor prima che 
degenerino in vero e proprio mobbing, può intervenire con 
strumenti formali in un momento prodromico al verificarsi del 
fenomeno stesso, fermandolo e prevenendo le conseguenze più 
gravi.   
Allo stesso modo anche il fattore organizzativo può essere causa 
per l’insorgere di conflitti, accrescendo quindi il rischio di 
situazioni di mobbing. La cultura organizzativa viene individuata 
come un “insieme di assunti di base che un certo gruppo ha 
inventato, scoperto o sviluppato quando è riuscito a far fronte ai 
suoi problemi di adattamento esterno o di integrazione interna. 
Tali assunti, che si sono rivelati validi, vengono acquisiti e 
trasmessi ai nuovi membri come il modo corretto di percepire, 
pensare, sentire quei problemi”40.   
Di conseguenza un clima organizzativo povero e non di supporto, 
così come uno scarso flusso di comunicazione tra superiori e 
collaboratori nella discussione degli obiettivi aziendali da 
raggiungere, contribuiscono all’insorgere di tale fenomeno. 
Soluzione efficace a tale problema può essere individuata nello 
strumento del c.d. mentoring41 con il quale, ad esempio, si 
                                                             
39 Capitolo I, § 5 “Tipologie di mobbing”. 
40 E. H. SCHEIN, Organizational culture and leadership, Jossey-Bass pub., 
1985. 
41 G. FAVRETTO (a cura di), Le forme del mobbing, Raffaello Cortina 
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possono sostenere i neoassunti attivando un processo di 
socializzazione e apprendimento attraverso una condivisione 
critica delle conoscenze ed esperienze da parte di un mentore già 
esperto. Al contrario uno stile autoritario e un flusso di 
comunicazione accentrato non fanno altro che acuire le differenze 
di opinioni evitando il coinvolgimento dei lavoratori nella 
discussione al centro dell’attività lavorativa. Il mobbing è 
assimilabile ad una forma estrema di stress psicosociale, per cui 
gli aspetti socio-organizzativi sono il fulcro delle cause che 
determinano il suo sorgere.  
 
In conclusione, quindi, le criticità che si possono 
presentare in una realtà aziendale e che più rischiano di sfociare 
in vero e proprio mobbing sono da individuarsi in quei contesti 
lavorativi in cui viene esercitata una leadership autoritaria, dove 
l’organizzazione è incentrata sulla competitività e sulla logica di 
profitto, dove si dà scarso rilievo alle risorse umane e agli aspetti 
più interni e psicologici del lavoratore. Tuttavia è da escludere 
che possano essere solo questi i fattori che concorrono 
all’insorgere di situazioni di abuso psicologico, insieme a quelli 
già elencati è evidente che anche particolari elementi della 
personalità – quali l'invidia o la competizione – possano essere 
d’aiuto ai primi per favorire l’evolversi del contrasto, in 
particolar modo in quei casi in cui il conflitto generalizzato si 
trasforma in conflitto personalizzato e mirato ai danni di un 
                                                                                                                                                
Editore, 2005. Il mentoring è una tecnica di formazione che fa riferimento 
a una relazione tra un soggetto con più esperienza (mentore) e uno con 
meno esperienza, per far sviluppare a quest'ultimo competenze in ambito 




determinato lavoratore.42  
            Analizzate le cause scatenanti il fenomeno, andiamo ora a 
concentrarci sulle conseguenze che questo comporta, le quali 
possono essere tra le più svariate, ma tutte sempre ed ugualmente 
nocive; tali conseguenze si possono definire in base a tre profili 
diversi: a livello personale, di gruppo di lavoro e organizzativo.  
Il primo livello – quello personale –  rappresenta il nucleo 
centrale da cui emanano poi tutti gli altri disagi: la relazione 
personale che viene ad instaurarsi tra i due soggetti protagonisti 
del fenomeno è ciò che maggiormente caratterizza il fenomeno, 
ed è ciò che si ripercuote sulla salute psicofisica di entrambe le 
persone coinvolte, anche nei confronti dell’aggressore, il quale si 
trova di fronte ad una situazione che non può essere affatto 
definita come abituale. Le conseguenze del mobbing sotto il 
profilo personale colpiscono prevalentemente la salute psicofisica 
e possono manifestarsi in maniera più o meno debole a seconda 
dei casi: si parte da una generale situazione di ansia libera priva 
di un oggetto specifico da cui scaturisce, per poi arrivare a gravi 
attacchi di panico o sintomi ossessivo-compulsivi e fobici43.  
La peculiarità di questa conseguenza è che colui che ne è 
portatore può essere tanto la vittima quanto il responsabile, in 
quest’ultimo caso l’ansia del mobber è da ricondursi all’ipotesi in 
cui egli agisca in maniera inconsapevole per cui la sua idea è solo 
quella di difendere la propria posizione per poter sopravvivere 
                                                             
42 M. DEPOLO (a cura di), Mobbing: quando la prevenzione è intervento, 
Franco Angeli Edizioni, 2003 
43 Un esempio di sintomo ossessivo-compulsivo è rappresentato dal lavarsi 
ripetutamente una parte del corpo. Un’esemplificazione di sintomo fobico, 
invece, è il timore di affrontare oggetti, persone e situazioni che, prima che 
insorgesse una situazione di mobbing sul lavoro, ci si sentiva perfettamente 
in grado di affrontare.  
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nel luogo di lavoro. Anche i dolori fisici più o meno intensi e 
continuativi, possono sommarsi all’ansia e sono da considerarsi 
alla stregua di una somatizzazione patologica dell’ansia stessa 
che può causare nausea, mal di testa, dolori al petto oppure 
eccessive preoccupazioni ed ossessioni fino ad arrivare a gravi 
disturbi delle funzioni vitali come il sonno o l’assunzione di cibo 
e acqua. Questi ultimi disturbi - è bene precisare - si manifestano 
particolarmente nei casi in cui la situazione di mobbing sia 
vissuta come un vero attacco alla propria incolumità, come un 
trauma; il soggetto, raggiunto questo stadio, diventa vittima di 
quella che in psicologia viene definita impotenza appresa44, una 
generale condizione di apatia e inattività che riflettono la 
convinzione di impotenza dell’individuo stesso il quale, di fronte 
ad eventi critici, si arrende ed accetta la situazione per quella che 
è. Accanto a tale impassibilità, si aggiunge spesso il fatto che la 
vittima adotti comportamenti sociali sempre più tesi verso micro 
conflitti quotidiani anche nei confronti di quelle persone estranee 
al fenomeno stesso ma che pagano il peso di una situazione di cui 
non sono responsabili; in questo modo è il mobbizzato stesso che 
allontana le persone che lo circondano e, privandosi del loro 
sostegno, non fa che aumentare l’acuirsi degli effetti negativi del 
processo di mobbing, dando vita ad un circolo vizioso dal quale 
non riesce più ad uscire; questo porta all’isolamento e alla 
depressione così come ad un senso generalizzato di inutilità di 
fronte a tutti gli aspetti della vita e nei casi più critici può portare 
                                                             
44 Il meccanismo psicologico di “impotenza appresa” venne scoperto nel 
1967 dallo psicologo americano Martin Seligman e si ricollega alla situazione 
in cui un soggetto si convince che nulla può di fronte ad una situazione 
negativa perché ritiene che essa sfugga al suo controllo perciò non tenta 
neanche di fronteggiarla o risolverla.  
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anche a conseguenze particolarmente gravi quali il suicidio, 
ultimo atto di una persona perseguitata, offesa e maltrattata sul 
luogo di lavoro le cui capacità di equilibrio socio-psico-
fisiologico sono ormai compromesse in maniera irreversibile.  
È bene ricordare che il mobbing è un fenomeno riconducibile alla 
categoria dello stress per cui è opportuno considerare la stessa 
variabilità intersoggettiva che può caratterizzare in maniera 
differente ciascuna vittima. La soglia di resistenza alla violenza 
psicologica45 quindi è individuale e predispone la persona verso 
lo sviluppo di patologie più o meno gravi in base alle 
caratteristiche personali di ciascun individuo. Da un punto di 
vista meramente esterno è evidente che risulta difficile restare 
spettatori neutrali di fronte al susseguirsi di azioni vessatorie, per 
cui si possono riscontrare anche delle conseguenze indirette nei 
confronti del gruppo di lavoro di cui i due soggetti coinvolti 
primariamente fanno parte. Un effetto indiretto di tale fenomeno 
è, ad esempio, il deterioramento del clima aziendale tale per cui 
si formano coalizioni e sottogruppi all’interno 
dell’organizzazione delineando confini prestabiliti sia con 
riguardo alla comunicazione sia alle relazioni interpersonali.  
A questo si aggiunge poi l’abbassamento degli standard di 
efficacia ed efficienza: in un contesto in cui le interazioni sociali 
nei confronti di un membro del gruppo sono inibite e pregiudicate 
è inevitabile il crearsi di una situazione in cui le stesse interazioni 
professionali diventano problematiche e sarà la stessa 
                                                             
45 La soglia individuale di resistenza alla violenza psicologica viene 
formalizzata come risultato di una funzione composta da tre fattori: intensità 
della violenza, tempo di esposizione e tratti della personalità.  
La Medicina del Lavoro, vol.’92, n.1, Gennaio-Febbraio, Fidenza, Casa 




collaborazione ad essere ostacolata, provocando così delle 
conseguenze negative in termini di produttività nei confronti 
dell’azienda stessa. Ecco che allora le conseguenze di tale 
processo non si riverberano solo a livello personale nei confronti 
dei soggetti primariamente coinvolti, ma anche a livello 
imprenditoriale: l'azienda si trova di fronte alla necessità di 
sostenere una serie di costi che, in assenza di mobbing, non 
sarebbero necessari, si tratta sia di costi diretti quali il 
deterioramento degli standard produttivi, un eventuale aumento 
del livello di assenteismo e di permessi per malattia ed infine 
anche probabili costi dovuti a contenziosi giudiziari; ma anche di 
costi indiretti come un abbassamento della qualità delle relazioni 
di lavoro dovuto alle ostilità e ai conflitti comunicativi che 
comportano una disfunzionalità lavorativa la quale a sua volta 
può essere causa di errori di valutazione e ripercussioni 
sull’immagine esterna dell’azienda. Tutto ciò dimostra che, in 
termini strettamente economici, sarebbe più conveniente per 
l’impresa agire prima del verificarsi di tale fenomeno attraverso 
l’adozione di un modello preventivo efficace e idoneo ad 
ostacolare eventuali future situazioni di abusi psicologici che 
possano causare danni a livello di costi ed efficacia 
organizzativa: risultano molto meno onerose azioni preventive 









CAPITOLO  II 
"IL MOBBING COME FATTISPECIE" 
Sommario: 1. La tutela costituzionale contro il mobbing – 2. La 
responsabilità contrattuale – 2.1. Salute e sicurezza sul luogo di 
lavoro: l’art. 2087 c.c. – 2.2. Correttezza e buona fede: gli artt. 
1175 e 1375 c.c. – 3. La responsabilità extracontrattuale – Segue: 
cenni al concorso di responsabilità – 4. Mobbing e onere della 
prova – 5. Disegni di legge e interventi normativi – 5.1. Il 
Disegno di legge Cicu: d.d.l. n.1813/1996 – 5.2. Il Disegno di 
legge Fiori: d.d.l. n.6667/2000 – 5.3. Il Disegno di legge 
Magnalbò: d.d.l. n.3255/2004 – 5.4. Il Disegno di legge 
Turco: d.d.l. n.3048/2009 – 5.5. L’intervento della Regione 
Lazio: la Legge Regionale Lazio 11 luglio 2002 n. 16  
 
1. La tutela costituzionale contro il mobbing  
La tutela del lavoratore e della salute di quest’ultimo ha da 
sempre rappresentato una priorità per il legislatore che ne afferma 
costantemente la preminenza rispetto alle esigenze aziendali. In 
particolare quando parliamo di salute, oggi accogliamo una 
concezione ampia del termine concentrando l’attenzione della 
tutela del lavoratore non più sul profilo della sola salute psico-
fisica, bensì sulla tutela della dignità e della personalità morale in 
genere;  proprio in tale contesto si inserisce il dibattito circa il 
riconoscimento giuridico della fattispecie del mobbing,  dato che 
gli sviluppi dell’odierna economia mondiale e la concentrazione 
sempre più alta di precarietà dei posti di lavoro rappresentano 
esattamente il terreno fertile su cui tale fenomeno si diffonde.  
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La Carta  Costituzionale già nel 1948 garantisce un 
importante rilievo alla salute personale non solo dei cittadini, ma 
anche dei lavoratori durante lo svolgimento delle proprie 
mansioni e più in generale come interesse collettivo;  
la Costituzione individua la salute come “fondamentale diritto 
dell’individuo ed interesse della collettività”46 legittimandone la 
rilevanza sia nella sfera pubblica che privata, importanza questa 
confermata anche dalla giurisprudenza stessa in alcune 
pronunce47. Dal momento in cui il fenomeno del mobbing intacca 
un benessere personale psico-fisico è evidente che l’interesse 
della vittima che viene leso a monte è quello della salute così 
come inteso dall’Art. 32 Cost. che ne sancisce la tutela in 
maniera immediata e senza necessità di una ulteriore interpositio 
legislatoris: ciascun individuo ha diritto alla salute, intesa come 
stato di completo benessere fisico, mentale e sociale e non come 
semplice assenza di malattia. Si tratta, quindi, di un diritto non 
solo programmatico, ma immediatamente precettivo ed efficace  
erga omnes.  
Il precetto di salute, tuttavia, può essere compreso solo se letto 
alla luce degli Artt. 2 e 3 Cost. in quanto la salute non può e non 
deve essere individuata come un concetto a sé, bensì deve essere 
integrata con altri valori fondamentali “tant’è che il diritto alla 
salute, per potersi realizzare pienamente, ha la necessità non 
solo di proiettarsi nella dimensione risarcitoria ma anche di 
                                                             
46 Art. 32 comma 1 Cost. 
47 Tra le quali Corte Costituzionale sentenza 20 dicembre 1996 n. 399: “La 
salute è un bene primario che assurge a diritto fondamentale della persona 
ed impone piena ed esaustiva tutela, tale da operare sia in ambito 
pubblicistico che nei rapporti di diritto privato […]. La tutela della salute 
riguarda la generale e comune pretesa dell’individuo a condizioni di lavoro 
che non pongano a rischio questo suo bene essenziale”. 
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inverarsi mediante soluzioni rimediali che ne garantiscano 
l’effettivo godimento e che inibiscono l’insorgenza di 
comportamenti offensivi”48. L’attenzione della Carta 
fondamentale alla protezione della salute dei lavoratori viene 
intesa anche in termini di protezione della dignità del lavoratore, 
dignità ormai individuata come valore supremo49 del nostro 
ordinamento che il mobbing mortifica insieme ad altri beni tra cui 
la personalità e che dunque è diventata oggetto di un’attenta 
tutela da parte del legislatore. Personalità umana e dignità, 
vengono entrambi richiamati dall’Art. 32 Cost. evidenziando lo 
stretto rapporto che intercorre tra i due valori sia nelle relazioni 
etico-sociali sia in quelle lavorative: la dignità umana viene 
rispettata quando a ciascuno di noi viene lasciata la possibilità di 
esprimere la propria personalità; nel momento in cui, durante lo 
svolgimento di un rapporto di lavoro, l’armonia viene ostacolata 
a causa della presenza di atteggiamenti vessatori, a prescindere 
dalla effettiva integrazione della fattispecie del mobbing (la 
quale, come abbiamo visto nel capitolo precedente, richiede la 
presenza di una serie di requisiti) è comunque violata in senso più 
generale la dignità umana di quel lavoratore e di conseguenza in 
via indiretta anche il dettato costituzionale. La lesione della sfera 
morale, nelle ipotesi di mobbing è sempre presente in virtù della 
necessaria presenza di quell’elemento precedentemente introdotto 
quale l’intento persecutorio, fattore fondante la fattispecie stessa 
senza il quale questa non potrebbe ritenersi integrata: la sfera 
                                                             
48 P. ALBI, Adempimento dell’obbligo di sicurezza e tutela della persona, 
Giuffré Editore,2008. 
49 Corte Cost. sentenza 19 novembre 1991, n. 414: “Il valore della dignità e 
della salute di ciascun essere umano è valore supremo che non conosce 
distinzioni e graduazioni di status personali  […]”. 
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morale è un interesse che si giustifica per la presenza del rapporto 
contrattuale il quale presuppone che la personalità morale sia 
tutelata dal proprio datore di lavoro50, valore tutelato anche a 
livello costituzionale dall’Art. 41 secondo comma, secondo cui 
“l’iniziativa economica privata non può svolgersi in modo da 
recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità della 
persona”; la stessa Corte di Cassazione ribadisce come il lavoro 
non rappresenti un mero strumento di guadagno per il 
sostentamento, bensì un “mezzo di estrinsecazione della 
personalità del lavoratore” precisando inoltre che “il carattere 
del rapporto di lavoro non è puramente di scambio”, ma 
coinvolge pienamente “la persona del lavoratore”51.  
Per questi motivi la Corte ha affermato che nelle ipotesi in cui si 
presentino situazioni lesive dei citati diritti del lavoratore, questi 
possa ritenersi sollevato dal portare a termine qualunque incarico 
gli venga affidato che possa nuocere alla propria salute in senso 
lato intesa 52. 
Infine, come abbiamo precisato nel capitolo I, per 
riconoscere se una certa situazione è riconducibile o meno al 
fenomeno del mobbing può risultare utile fare riferimento ad un 
                                                             
50 Art. 2087 c.c. 
51 Cass., sez. Lav., 1 giugno 2002, n. 7967: “la funzione del lavoro, che 
costituisce non solo un mezzo di sostentamento e di guadagno, ma anche un 
mezzo di estrinsecazione della personalità del lavoratore, ai sensi degli artt. 
2, 1° comma, 4, 1° comma, e 35, 1° comma, Cost. […]”. 
52 Cass. Sez. Lav., 9 maggio 2005, n. 9576: “Non vi può essere dubbio che il 
lavoratore, ove effettivamente emergano situazioni pregiudizievoli per la sua 
salute o per la sua incolumità, possa legittimamente astenersi dalle 
prestazioni che lo espongono ai relativi pericoli, in quanto è coinvolto un 
diritto fondamentale, espressamente previsto dall’art. 32 della Costituzione, 
che può e deve essere tutelato in via preventiva, come peraltro attesta anche 
la norma specifica di cui all’art. 2087 cod. civ”.  
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quesito che ci permette di capire se i responsabili delle presunte 
azioni mobbizzanti si comporterebbero nello stesso modo nei 
confronti di un’altra persona che si trovi nella stessa posizione 
del loro attuale bersaglio; la risposta positiva al quesito determina 
l’assenza dell’intento persecutorio e dunque di un elemento 
imprescindibile per l’integrazione del mobbing, in caso contrario 
invece, proprio in virtù di tale differenziazione tra il lavoratore 
vittima ed un altro lavoratore nella sua stessa posizione 
professionale, il fenomeno è integrato, determinando dunque una 
discriminazione non giustificabile e una lesione di 
quell’uguaglianza (in senso professionale) cui i lavoratori hanno 
diritto e conseguentemente il dovere di pretendere dal loro datore. 
2. La responsabilità contrattuale  
Il panorama del contenzioso giudiziario che ha ad oggetto 
richieste risarcitorie per lesione della sfera giuridica patrimoniale 
e non dei prestatori di lavoro a fronte di condotte illegittime da 
parte dei rispettivi datori è in costante crescita e questo impone 
una riflessione sulla qualificazione giuridica della responsabilità 
da mobbing.   
Mancando uno specifico quadro normativo è ormai pacifico, in 
dottrina e giurisprudenza, ricondurre il fondamento giuridico 
della tutela contro il mobbing all’Art. 2087 c.c. che impone al 
datore una serie di obblighi di protezione del personale di cui 
dispone, in modo tale da garantirne la sicurezza adottando le 
misure necessarie a salvaguardare l’integrità psico-fisica dei 
dipendenti,rispettandone la personalità ed evitando qualsiasi 
comportamento che, sebbene possa risultare formalmente 
corretto, può comunque sfociare in una forma di aggressione.  
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L’idea dunque è quella di una “qualificazione come contrattuale 
(…) della responsabilità del datore di lavoro (…) derivante da 
inadempimento dell'obbligo di sicurezza”53 in quanto la relazione 
che intercorre tra danneggiante e danneggiato si basa 
sull’esistenza di un rapporto obbligatorio che, in quanto tale, 
impone una serie di obblighi in capo ad entrambi i soggetti di 
diritto.   
La responsabilità contrattuale impone al datore di lavoro 
l’osservanza non solo delle particolari misure tassativamente 
imposte dalla legge in base alla particolare tipologia di mansione 
svolta dai singoli lavoratori e quelle generiche dettate dalla 
comune prudenza, ma anche di tutte quelle che si rivelano in 
concreto necessarie per la tutela del lavoro in base all’esperienza 
e alla tecnica54.  Questo non può tuttavia portarci a desumere che 
dal dovere di prevenzione imposto al datore di lavoro per mezzo 
dell’Art. 2087 c.c. si configuri un’ipotesi di responsabilità 
oggettiva che prescrive un obbligo assoluto di rispettare ogni 
cautela possibile per evitare qualsiasi danno, con la conseguenza 
di ritenere responsabile il datore di lavoro ogni volta che si 
verifichi un qualunque danno; ciò che è necessario è che l’evento 
dannoso sia riconducibile ad una colpa di colui cui è affidato il 
compito di vigilare sul rispetto dell’obbligo di sicurezza e dunque 
colui che è tenuto a predisporre tutte le cautele necessarie per 
prevenire i danni, non è possibile pensare di imputare al datore la 
                                                             
53 Corte di Cassazione, sez. lav., sentenza 25 maggio 2006 n. 12445. 
54 Corte di Cassazione, sez. lav., sentenza 11 aprile 2007, n. 8710: in questa 
sentenza la Corte sancisce il principio di diritto secondo cui la responsabilità 
del datore di lavoro in violazione dell’Art. 2087 cod. civ. presuppone che 
l’evento dannoso sia riferito ad una condotta colposa o dolosa dello stesso 
datore. Occorre, dunque, una colpa del datore di lavoro per violazione di 
obblighi di comportamento imposti da norme di fonte legale. 
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responsabilità per qualsiasi danno si possa verificare sul luogo di 
lavoro che è tenuto a sorvegliare.  In conclusione, dunque, nel 
rapporto lavorativo si vieta ogni comportamento datoriale che 
realizzi una compromissione della personalità del lavoratore la 
quale a sua volta comporterebbe una lesione della dignità e della 
salute di quest’ultimo, fattori strettamente collegati ad un 
eventuale e conseguente danno psico-fisico che sarà tutelabile 
attraverso una responsabilità contrattuale da imputare 
all’imprenditore.  
2.1. Salute e sicurezza sul luogo di lavoro: l’art. 2087 c.c.  
L’Art. 2087 c.c. costituisce la “norma-principio”55 per 
l’individuazione della responsabilità contrattuale del datore di 
lavoro che, attraverso condotte vessatorie, provoca nella vittima 
un costante stato d’animo di sofferenza e persecuzione tanto da 
non permettergli di svolgere le proprie mansioni con serenità e 
tranquillità. Il mobbing56 si presenta nel caso in cui il datore tenga 
una condotta sistematica e costante nel tempo dalla quale deriva 
una lesione dell’integrità fisica e della personalità morale dei 
prestatori di lavoro, valori garantiti dall’Art. 2087 c.c.  il quale fa 
riferimento sia all’integrità fisica che psichica, elementi che non 
possono essere considerati disgiuntamente e che rientrano 
entrambi nella definizione costituzionale e più generale del 
concetto di “salute”57.    
 
 
                                                             
55  L. MONTUSCHI, Ambiente, salute e sicurezza, Giappichelli editore, 1997 
56 In questo caso ci riferiamo in particolare alla tipologia di mobbing 
verticale. 




L’integrità fisica trova il suo più alto livello di tutela nella 
Costituzione all’Art. 32 in cui si individua la salute, intesa in 
senso ampio, come un “fondamentale diritto dell’individuo”58; la  
personalità morale, e dunque l’integrità psichica, rientra 
all’interno dei diritti inviolabili dell’individuo ex Art. 2 Cost., nel 
nostro caso si tratta di una garanzia riconosciuta all’uomo nei 
luoghi in cui si svolge la sua personalità, ovvero in ambito 
lavorativo59. Le garanzie riconosciute attraverso questa 
disposizione sono riconducibili ad un più ampio concetto di 
dignità umana che deve essere riconosciuta al singolo come 
persona, ma anche come parte di una formazione sociale, questo 
ci porta a concludere nel senso di rappresentare l’Art. 2087 c.c. 
come un vero e proprio limite alla libera iniziativa economica 
privata ex Art. 41 comma 2 Cost. Tuttavia è possibile rinvenire 
un collegamento anche con l’Art. 3 Cost. il quale, alludendo alla 
“pari dignità sociale” ci chiarisce che la dignità in sé presuppone 
sia una uguaglianza e una parità tra soggetti, sia la libertà di 
questi ultimi di sviluppare pienamente la propria personalità60; 
premesso ciò è evidente che nel caso in cui venga violata la 
dignità sociale automaticamente ed implicitamente si va a ledere 
non solo il principio di uguaglianza, ma anche la libertà di chi 
subisce il danno principiale. La norma che stiamo analizzando 
funge da ponte di collegamento tra l’ordinamento costituzionale e 
il diritto civile, così da far assumere alla dignità maggior 
                                                             
58  Art. 32 Cost. cit.  
59 P. ALBI, Adempimento dell’obbligo di sicurezza e tutela della persona, 
Giuffrè Editore, 2008: “In tal senso appare corretto ritenere che la chiave di 
lettura della personalità morale ex Art. 2087 c.c. sia proprio da rinvenire 
nella dignità come valore giuridico e come fondamento dei diritti inviolabili 
della persona ex Art. 2 Cost.” 
60  Art. 3 comma 2 Cost.  
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importanza nei rapporti datore-prestatore.   
 Particolari ipotesi di mobbing si presentano quando il 
datore si rende responsabile attraverso comportamenti materiali 
indipendentemente dall’inadempimento di specifici obblighi 
contrattuali: l’illecito, e dunque la lesione del bene protetto, si 
realizza nel momento in cui c’è un’idoneità offensiva della 
condotta del datore riconducibile alla sistematicità delle sue 
azioni e alla loro costante durata nel tempo. Si pone, dunque, a 
carico dell’imprenditore l’obbligo di adottare in ogni momento e 
in ogni dove le misure idonee a tutelare l’integrità psico-fisica del 
lavoratore: tali cautele possono essere individuate espressamente 
dalla legge oppure possono essere oggetto di previsione 
contrattuale nel caso in cui le mansioni da svolgere richiedano 
un’attenzione più specifica. Il datore, in qualità di responsabile 
della sicurezza nei luoghi di lavoro, è tenuto costantemente ad 
effettuare controlli affinché sia i lavoratori sia eventuali preposti 
rispettino la normativa in modo tale da evitare che vengano ad 
instaurarsi prassi di lavoro scorrette61.   
Da questo ne deriva che al lavoratore è pienamente riconosciuta 
la facoltà di astenersi dal portare a termine particolari operazioni 
il cui svolgimento, anche solo ipoteticamente, potrebbe 
determinare pericoli alla salute connessi al non corretto 
                                                             
61 Corte di Cassazione, sentenza 16 gennaio 2004 n 18638: “Il datore di 
lavoro deve controllare che il preposto, nell'esercizio dei compiti di vigilanza 
affidatigli, si attenga alle disposizioni di legge e a quelle, eventualmente in 
aggiunta, impartitegli; ne consegue che, qualora nell'esercizio dell'attività 
lavorativa si instauri, con il consenso del preposto, una prassi "contra 
legem", foriera di pericoli per gli addetti, in caso di infortunio del dipendente 
la condotta del datore di lavoro che sia venuto meno ai doveri di formazione 
e informazione del lavoratore e che abbia omesso ogni forma di sorveglianza 
circa la pericolosa prassi operativa instauratasi, integra il reato di lesione 
colposa aggravato dalla violazione delle norme antinfortunistiche"  
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adempimento da parte del datore degli obblighi di tutela delle 
condizioni  lavorative che gravano a suo carico, in questi casi è 
coinvolto un diritto fondamentale costituzionalmente protetto che 
deve dunque necessariamente essere tutelato in maniera 
preventiva. Gli obblighi riconducibili all’Art. 2087 c.c. sono 
essenzialmente due: da un lato “un generale dovere per il datore 
di lavoro…di tutela della salute del lavoratore…e di prevenzione 
dei possibili rischi sul luogo di lavoro”, e dall’altro “un dovere di 
introdurre le misure necessarie per una adeguata tutela della 
salute e della sicurezza del lavoratore da adempiersi con la 
massima diligenza richiesta dall’attività esercitata”62; sarà 
dunque necessario tenere presenti non solo le caratteristiche 
soggettive del prestatore, ma anche le condizioni oggettive delle 
mansioni che questo svolge in modo da approntare le adeguate 
misure di sicurezza. L’obbligo di sicurezza si identifica come un 
obbligo sia di fare che di non fare in quanto oltre ai doveri attivi 
appena citati si ricava anche un obbligo in negativo di astensione 
del datore dal mettere a rischio gli stessi beni che vengono 
tutelati attraverso l’obbligo principale di facere in positivo.   
La responsabilità del datore, tuttavia, è esclusa qualora questi 
abbia adottato tutte le cautele atte a proteggere e difendere 
l’integrità fisica del prestatore d’opera ma, nonostante ciò, sia 
comunque insorta una malattia di quest’ultimo, la quale però non 
potrà essere imputata al datore in quanto non si può ricollegare a 
questi alcun comportamento colposo63; il limite della 
                                                             
62 L. MONTUSCHI, Ambiente, salute e sicurezza, Giappichelli editore, 1997. 
63 Corte di Cassazione, sez. lav., sentenza 1 settembre 1997 n. 8267: con 
questa sentenza la Corte ha cassato la pronuncia del tribunale che negò il 
risarcimento del danno biologico richiesto da un lavoratore al proprio datore 
per l’infarto subito a causa dello stress accumulato per eccessivo lavoro,  
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responsabilità contrattuale del datore di lavoro, dunque, si 
identifica nella prevedibilità dei danni.   
 Un ampio dibattito si è aperto sul carattere dell’Art. 2087 
c.c., ovvero sulla possibilità di qualificarlo quale norma generale 
o meno. Dobbiamo premettere che la c.d. norma generale 
individua una particolare modalità di tecnica legislativa, “una 
tecnica di conformazione della fattispecie legale opposta al 
metodo casistico”64, si tratta di una norma in cui la fattispecie 
anziché descrivere le singole specifiche ipotesi cui fa riferimento, 
si limita ad individuare una generalità di casi in via riassuntiva 
che andrà a disciplinare.  Questa tecnica permette all’organo 
giudicante, che si trova a dover applicare la norma in questione, 
di avere un ampio margine di discrezionalità, che tuttavia non 
potrà mai permettergli di innovare il diritto o integrarlo a suo 
piacimento, il giudice non sarà mai una figura onnipotente e 
dovrà attenersi comunque al dettato normativo; la particolarità sta 
nel fatto che è il dettato stesso a non dare indicazioni precise agli 
operatori del diritto, per cui la discrezionalità, sebbene non possa 
mai tradursi in libero arbitrio, rappresenta comunque elemento 
peculiare che caratterizza la categoria delle c.d. clausole generali.  
Ciò premesso non appare corretto riconoscere all’Art. 2087 c.c. il 
carattere di clausola generale, le tesi a sostegno di questa teoria 
si basano sul fatto che questo permette alla norma di godere 
costantemente anche di un altro carattere, quello dell’attualità in 
quanto grazie alla clausola generale è sempre possibile adeguare 
                                                                                                                                                
sostenuto attraverso straordinari in via continuativa e rinuncia alle ferie; il 
datore di lavoro avrebbe invece dovuto impedire il deterioramento di tale 
situazione. 
64  L. MENGONI, Spunti per una teoria delle clausole generali, in riv. crit. di 
diritto privato, 1986 
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la legge alle rapide e imprevedibili evoluzioni della realtà socio-
economica.  
La teoria della clausola generale, dunque, non convince del tutto, 
cerchiamo di capirne i motivi; la clausola generale, è vero, 
rappresenta una disposizione che consente di attingere a 
determinati valori, spesso attraverso un riferimento agli standards 
sociali, ma resta necessario poi vagliare la scelta in rapporto 
all’intero ordinamento giuridico, le clausole generali hanno la 
funzione di creare dei modelli cui il giudice potrà attingere per 
argomentare e motivare la propria decisione. Di conseguenza, se 
volessimo interpretare la disposizione dell’Art. 2087 c.c. come 
clausola generale si rende necessario precisare che essa non può, 
tuttavia, eguagliarsi ad uno standard sociale proprio per “non 
limitare l’attività giurisdizionale ad una funzione meramente 
ricognitiva di norme sociali di condotta sociale”65.  
La disposizione deve considerarsi, invece, una norma generale 
nel senso che da essa discendono una serie di norme speciali le 
quali, tuttavia, non necessariamente vanno a derogare la prima 
ma si limitano a dettare - per esigenze di differenziazione - 
l’applicazione più specifica di quella disposizione con 
riferimento a particolari casi già inclusi in via generale nella 
fattispecie principale. In questo modo, attraverso un “dialogo” tra 
norme generali e speciali si garantisce una corretta 
configurazione dell’obbligo di sicurezza; il rapporto tra norma 
generale e norma speciale ha come funzione quella di integrare 
sempre di più la portata del dovere che grava sul datore sotto due 
profili, quello quantitativo e quello qualitativo. Nel primo caso è 
evidente che, dal momento in cui la norma speciale introduce 
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delle specifiche disposizioni per casi particolari, essa non fa altro 
che arricchire il valore dell’obbligo espresso nella norma 
generale donandogli maggiore  concretezza; a livello qualitativo, 
invece, il fatto stesso di creare norme speciali comporta una 
maggiore esposizione esterna dell’obbligo di sicurezza e del suo 
adempimento66.  
Un interessante e adeguato cambio di tendenza, riguarda 
l’interpretazione della locuzione “misure che…sono necessarie” 
per tutelare l’integrità fisica e la personalità morale del lavoratore 
riportata nell’art. 2087 c.c.: in un primo momento dottrina e 
giurisprudenza interpretavano tale obbligo nel senso di un dovere 
di adottare la massima sicurezza tecnologicamente possibile, per 
cui il datore avrebbe dovuto “adottare tutte quelle misure che 
siano idonee, secondo le acquisizioni delle più avanzate scoperte 
scientifiche o della migliore tecnologia, a eliminare o, se questo 
non è possibile, a ridurre i rischi per la salute dei lavoratori (o 
per la loro dignità)”67, con la non secondaria conseguenza che 
l’imprenditore si trovava costretto ad un perpetuo adeguamento 
di tali standard al progredire della scienza e della tecnica.  
In un secondo momento, tuttavia, la Corte Costituzionale ha 
specificato il senso di quella disposizione in particolare per 
                                                             
66 P. ALBI, Adempimento dell’obbligo di sicurezza e tutela della persona, 
Giuffrè Editore,2008: “Quello fra norma generale e norme speciali è dunque 
un sistema circolare: la norma generale imprime una particolare direzione 
alle norme speciali offrendo un criterio imprescindibile di inquadramento; le 
norme speciali arricchiscono di una serie di specificazioni l’obbligo di 
sicurezza, specificazioni che rinvigoriscono la portata prevenzionale 
dell’obbligo e ne proiettano l’essenza in una pluralità di contesti.” 
67 M.T. CARINCI, Il mobbing: alla ricerca della fattispecie,  in Mobbing, 
organizzazione, malattia professionale (Quaderni di diritto del lavoro e delle 
relazioni industriali), Utet, Torino, 2005. 
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limitare la discrezionalità dell'interprete, e con una pronuncia del 
199668 ha precisato che per “misure necessarie” devono 
intendersi quelle precauzioni le quali, a seconda delle peculiarità 
dei diversi settori in cui si opera, corrispondono ad accorgimenti 
generalmente praticati in modo tale da rendere censurabile solo 
chi deliberatamente si discosta da tali standard di sicurezza.  
In conclusione, ciò che realmente impone l'art. 2087 c.c. è il 
rispetto di tali livelli di “sicurezza generalmente praticata”, 
richiedendo che l'azienda si conformi a quanto normalmente 
applicato nel settore di riferimento.  
Infine, un’ulteriore e particolare ipotesi di violazione della 
disposizione di cui all’art. 2087 c.c. che comporta una 
responsabilità del datore si configura nel caso in cui i 
comportamenti illeciti e vessatori siano realizzati da parte di un 
lavoratore ai danni di un altro, si tratta della tipica ipotesi di 
mobbing orizzontale: queste situazioni sono riconducibili alla 
mancata predisposizione, da parte dell’imprenditore, delle misure 
di sicurezza sufficienti e necessarie ad evitare certi atteggiamenti 
tra i dipendenti colleghi. Si ritiene che in tal caso la responsabilità 
cadrà in capo al datore qualora egli fosse stato a conoscenza del 
clima intimidatorio creatosi all’interno dell’azienda, e 
ciononostante non si sia attivato per impedirne il protrarsi 
                                                             
68 Corte Costituzionale, sentenza 25 luglio 1996 n. 312: “[…] là dove parla 
di "misure concretamente attuabili" il legislatore si riferisca alle misure che, 
nei diversi settori e nelle differenti lavorazioni, corrispondono ad 
applicazioni tecnologiche generalmente praticate e ad accorgimenti 
organizzativi e procedurali altrettanto generalmente acquisiti, sicché 
penalmente censurata sia soltanto la deviazione dei comportamenti 
dell'imprenditore dagli “standards” di sicurezza propri, in concreto ed al 




divenendo quasi “complice” di chi direttamente è l’autore di tali 
condotte.  
2.2. Correttezza e buona fede: gli artt. 1175 e 1375 c.c.  
La responsabilità del datore-debitore viene ricondotta, oltre che 
all’Art. 2087 c.c. anche a due fondamentali principi che 
caratterizzano i rapporti obbligatori: le clausole di correttezza e 
buona fede ex Artt. 1175 e 1375 c.c. su cui si basa il più ampio 
obbligo di protezione. Si tratta di obblighi solitamente ed 
espressamente previsti dal contratto stesso, qualora questo non 
faccia un espresso appello a tali due valori, interviene la legge 
che in via generale prevede determinati doveri in capo al datore 
comportando, così, un ampliamento della sua responsabilità.  
Atti vessatori e persecuzioni sul posto di lavoro, oltre a ledere il 
diritto del lavoratore alla sicurezza, alla protezione e alla salute 
psico-fisica, vanno ad aggravare la posizione dell’autore sotto il 
profilo contrattuale della correttezza e buona fede in quanto viola 
quegli obblighi di comportamento tipici e intrinseci ad ogni 
contratto (siano essi di lavoro o meno).  
Il principio di correttezza, parallelamente, coincide con lo 
sforzo di ciascuna parte affinché l'altra possa adempiere 
correttamente ai propri oneri, senza che tutto ciò comporti un 
apprezzabile sacrificio: esso si sostanzia in un generale dovere di 
condotte leali da mantenere durante tutti i momenti fisiologici 
dell'atto negoziale.   
Il concetto di buona fede compare in numerose norme del codice 
civile ed ha una doppia accezione: in senso soggettivo esso si 
identifica essenzialmente nella convinzione di agire in conformità 
al diritto che si ha ogni qualvolta si ignori di ledere un altrui 
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interesse, in tali ipotesi le conseguenze possono risolversi nella 
conservazione degli effetti giuridici nei quali il soggetto aveva 
confidato69  oppure nell’esclusione della responsabilità per il 
soggetto; in senso oggettivo, invece, la buona fede si configura 
come una regola di condotta ed è espressa in una serie di norme 
del codice civile70 ed impone alle persone di diritto un obbligo di 
reciproca lealtà nelle relative condotte che si succederanno 
durante le fasi del rapporto.   
Il dovere generale di buona fede oggettiva comporta 
l’individuazione di obblighi e divieti ulteriori rispetto a quelli 
specificati dalla legge e svolge una fondamentale funzione di 
integrazione delle inevitabili lacune del diritto.  
L’art. 2087 c.c. costituisce applicazione delle clausole di 
correttezza e buona fede di cui agli artt. 1175 e 1375 c.c. ma, al 
contempo, ne assume lo stesso connotato di clausola generale in 
quanto la sua formulazione è quella di una norma in bianco, 
suscettibile di assumere una particolare valenza in base alle 
circostanze concrete; in tal senso possiamo dire che si 
caratterizza quale norma di chiusura proprio per la sua funzione 
di integrazione e completamento del regolamento contrattuale, 
applicabile anche in assenza di specifiche previsioni di obblighi. 
Correttezza e buona fede rappresentano due valori cui debitore e 
creditore devono necessariamente e costantemente conformarsi 
per tutta la durata del rapporto obbligatorio.   
La nozione oggettiva di buona fede, inoltre, si sposa con il 
principio generale di solidarietà sociale di cui all’Art. 2 Cost. 
                                                             
69 Come nel caso delle disposizioni in materia di possesso ex art. 1147 c.c. e 
di invalidità contrattuale in cui vengono fatti salvi i diritti dei terzi acquistati 
in buona fede.  
70 Ad esempio, quelle previste agli artt. 1175, 1337, 1366 e 1375 c.c. 
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specificato più dettagliatamente anche nell’Art. 1206 c.c. che 
prevede un obbligo di cooperazione da parte del creditore nei 
confronti del debitore affinché questi possa adempiere alla 
propria obbligazione. Questa interpretazione della nozione ha 
comportato la nascita di due orientamenti interpretativi da parte 
della dottrina: da un lato abbiamo la c.d. “teoria valutativa” 
secondo cui il principio di buona fede oggettiva si intreccia con il 
rapporto obbligatorio solo nella sua fase dinamica, nella fase 
successiva alla genesi del contratto stesso, e dunque durante la 
sua attuazione materiale; l’origine dell’obbligo dunque si avrebbe 
solo ex post. Dall’altro lato la c.d. “teoria precettiva” configura 
la nascita dell’obbligo di conformarsi al principio di buona fede 
oggettiva sin dal principio e dunque già nel momento della 
stipula del contratto stesso. Questa interpretazione però 
presuppone che tale obbligo si configuri come una regola di 
validità, per cui la sua violazione comporterebbe una conseguente 
invalidità del negozio; le regole di condotta poste in essere dalla 
visione precettiva, in realtà, possono portare solo ad un giudizio 
di responsabilità a seguito di una condotta che non rispecchia gli 
interessi perseguiti dalle parti.71  
La giurisprudenza, proprio per tale ragione, respinge l’idea della 
buona fede come regola di validità configurandola solo ed 
esclusivamente quale regola di condotta delle parti, in più 
interpreta questo valore in conformità al principio costituzionale 
di solidarietà sociale ex art. 2 Cost., in tal senso dunque, 
                                                             
71 La violazione della regola di condotta, dunque, comporta la possibilità di 
agire per il risarcimento del danno e non per una invalidità del negozio, come 
invece accade nel caso in cui siano violate regole di validità le quali, proprio 
in virtù e nel rispetto del principio di certezza dei rapporti giuridici, sono 
tipizzate dal legislatore.  
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l’autonomia privata rappresenta un mezzo per perseguire interessi 
delle parti che devono necessariamente conformarsi ai valori di 
fondo cui l’intero ordinamento si ispira. Ciò comporta la facoltà 
degli organi giudiziari di incidere sul rapporto contrattuale 
sindacandone l’assetto degli interessi ivi definiti72.   
Introdotti tali principi, cerchiamo ora di calarli nelle realtà 
vessatorie che si presentano nei luoghi di lavoro: potrebbe 
sembrare che l’esempio della condotta del datore che sottopone il 
dipendente assente per malattia a costanti visite fiscali presso 
l’abitazione risponda a precise esigenze di controllo e ad un 
diritto di cui egli stesso è titolare in virtù della sua posizione 
contrattuale; tuttavia qualora tali visite siano sempre più frequenti 
e continue nonostante un’evidente e certificata situazione di 
malattia del dipendente, ecco che assume importante rilievo il 
profilo della buona fede di cui abbiamo parlato, in questo caso, 
infatti, la ratio sottesa all’esercizio di tale “diritto” 
dell’imprenditore-datore non è più quella oggettivamente 
riconosciuta dal dettato normativo, ma si identifica in un disegno 
vessatorio e persecutorio ben distante, se non contrario, alle 
regole di correttezza e buona fede.   
 
                                                             
72 Corte di Cassazione, civ. SS. UU. Sentenza 13 settembre 2005 n. 18128.  
La Corte in questa occasione afferma espressamente che la modifica 
integrativa del giudice sul contratto non deve essere considerata come un 
intervento eccezionale: “[…] il giudice che riduca l'ammontare della penale, 
al cui pagamento il creditore ha chiesto che il debitore sia condannato, non 
viola in alcun modo la prima proposizione del richiamato art. 112 c.p.c., 
atteso che il limite postogli dalla norma è, in linea generale, che egli non può 
condannare il debitore ad una somma superiore a quella richiesta, mentre 
può condannarlo al pagamento di una somma inferiore”.  
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A questo punto verrebbe da chiedersi se al soggetto resosi 
responsabile di una tale condotta sia rimproverabile una generica 
violazione dei principi di correttezza e buona fede o se, al 
contrario, l’azione possa ricollegarsi al mancato adempimento di 
uno specifico obbligo ovvero alla violazione di una particolare 
norma. Si ritiene73 che dai precetti sopra evidenziati nascano una 
serie di obblighi immediatamente vincolanti per le parti74 che, in 
caso di violazione, daranno luogo a sanzioni; accogliendo questa 
interpretazione  evitiamo il crearsi di una “zona di penombra” 
nella quale, altrimenti, si collocherebbero le ipotesi in cui la 
violazione del principio di buona fede non fosse correlata alla 
violazione di uno specifico obbligo imposto al soggetto 
responsabile, evitiamo dunque una zona grigia tra condotta lecita 
ed illecita.   
Il mobbing, infine, può essere posto in essere non solo in 
via diretta dal datore di lavoro in prima persona, spesso infatti 
vessazioni e persecuzioni sono opera dei preposti (capireparto, 
direttori…), in questi casi, tuttavia, il responsabile resta 
comunque il datore che risponderà a titolo di responsabile civile; 
in virtù dell’Art. 1228 c.c., infatti, “il debitore che 
nell'adempimento delle obbligazioni si vale dell'opera di terzi, 
risponde anche dei fatti dolosi e colposi di costoro”. Si ritiene75 
che tale disposizione configuri una forma di responsabilità 
oggettiva a carico del debitore-datore di lavoro nel momento in 
                                                             
73 L. MENGONI, Obbligazioni di risultato e obbligazioni di mezzi,  in Riv. 
dir. comm., vol. I, 1954. 
74 Tra i quali anche gli obblighi di protezione, informazione e cooperazione. 
75 M.T. Carinci, Il mobbing: alla ricerca della fattispecie,  in Mobbing, 
organizzazione, malattia professionale (Quaderni di diritto del lavoro e delle 
relazioni industriali), Utet, Torino, 2005. 
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cui delega ad altri l'adempimento dell'obbligo ex Art. 2087 c.c., 
in tal caso, infatti, egli sarà comunque responsabile di ogni 
violazione posta in essere dai preposti.   
Riassumendo, in capo al datore di lavoro gravano una serie 
di obblighi contrattuali sia attivi che passivi: da un lato la 
previsione ex Art. 2087 c.c. secondo cui egli è tenuto ad un 
generale adempimento a tutela della sicurezza psico-fisica e della 
personalità morale dei lavoratori, adempimento da commisurare 
in base alle peculiarità delle mansioni svolte; dall’altro lato 
abbiamo un dovere di correttezza e buona fede che impone, in 
senso negativo, al datore l’astensione dal commettere azioni che 
possano ledere l’altrui sfera giuridica. Inoltre, in virtù dei poteri 
di direzione e controllo di cui è titolare per natura, nasce un 
ulteriore onere tale per cui il datore deve monitorare 
costantemente l’operato dei propri dipendenti affinché non 
pongano in essere condotte illecite che possano determinare il 
sorgere di una responsabilità “di riflesso”.   
3. La responsabilità extracontrattuale  
L’altra faccia della responsabilità che deriva da vessazioni e atti 
persecutori sui luoghi di lavoro è quella di tipo extracontrattuale 
che si caratterizza per il fatto che il soggetto trasgressore viola 
non tanto un dovere specifico derivante da un preesistente 
rapporto obbligatorio, bensì un generico dovere solitamente 
espresso col brocardo latino “neminem laedere”76. L'art. 2043 c.c. 
prevede proprio il sorgere di una responsabilità, extracontrattuale 
                                                             
76 Espressione che sintetizza il principio di convivenza civile in base al quale 
tutti sono tenuti ad un generico obbligo di non ledere l'altrui sfera giuridica e 




appunto, in capo a chi, mediante una condotta dolosa o colposa, 
cagiona un danno ingiusto ad altri, prevedendo come 
conseguenza l’obbligo di risarcire il danno.   
Elementi fondamentali della responsabilità extracontrattuale -  
così come individuati dal richiamato art. 2043 c.c. - sono quindi il 
fatto illecito, il danno ingiusto e il nesso di causalità tra il primo 
ed il secondo, ai quali si aggiungono poi la colpevolezza del 
soggetto agente e l’imputabilità del fatto lesivo ai fini del 
seguente risarcimento. Se, dunque, la base che fonda la norma 
citata si rinviene nel danno ingiusto, è doveroso ritenere che 
anche l’ente datoriale debba rispondere a titolo di responsabilità 
extracontrattuale dei danni patiti dal lavoratore in occasione di 
condotte mobbizzanti.   
Responsabilità extracontrattuale e responsabilità contrattuale 
condividono l'obbligazione risarcitoria, ma si distinguono in 
ordine alla fonte dell'obbligazione stessa e alla relativa disciplina 
giuridica. Il fatto di ricondurre il mobbing ad una disciplina di 
responsabilità piuttosto che ad un’altra comporta varie 
conseguenze sul piano giurisdizionale, in primis circa la 
competenza del giudice cui adire: se, infatti, parliamo di 
un’azione contrattuale, la cognizione della domanda spetterà al 
giudice del lavoro, al contrario, se stiamo trattando un’azione 
extracontrattuale questa appartiene al giudice ordinario.  
Per evitare che tale regola di ripartizione comporti drastiche 
conseguenze a chi decide di agire in giudizio, la Corte di 
Cassazione, in una sentenza del 200477, ha utilmente individuato 
il discrimine tra le due tipologie di responsabilità proprio in 
materia di diritto del lavoro, argomentando che la natura 
                                                             
77 Corte di Cassazione, sentenza 4 maggio 2004 n. 8438. 
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dell’azione giudiziale per danni causati da illegittime condotte 
datoriali, si determina sulla base della domanda di chi agisce in 
giudizio la cui natura si valuta in base alla c.d. causa petendi 
ovvero a seconda dell'intrinseca natura della posizione soggettiva 
dedotta in giudizio. La ripartizione della giurisdizione, dunque, è 
particolarmente collegata all'accertamento della natura giuridica 
dell'azione di responsabilità in concreto proposta: se si tratta di 
un’azione contrattuale, la cognizione rientra nella giurisdizione 
esclusiva del giudice del lavoro; se, invece, si tratta di un’azione 
extracontrattuale, la giurisdizione appartiene al giudice ordinario. 
Di conseguenza si ritiene proposta un’azione di responsabilità 
extracontrattuale quando non emerga un’espressa scelta del 
danneggiato in favore della sola azione contrattuale, e quindi ogni 
volta che il danneggiato chieda genericamente un risarcimento 
del danno a prescindere dall’esistenza di una specifica 
obbligazione contrattuale; viceversa, si ritiene proposta l'azione 
di responsabilità contrattuale se la domanda di risarcimento si 
fonda espressamente sulla violazione, da parte del datore, di 
espressi obblighi inerenti al rapporto di lavoro.  
Il grande vantaggio che il ricorso alla responsabilità 
extracontrattuale comporta nel ricorrente è che in questo caso i 
danni imprevedibili sono risarcibili a prescindere dal dolo del 
responsabile, il quale sarà comunque tenuto al pagamento; 
viceversa nell’ipotesi di una responsabilità da contratto i danni 
imprevedibili sono risarcibili solo nel caso in cui venga 
riconosciuto l’elemento soggettivo del dolo. A fronte di tale 
agevolazione, è doveroso segnalare anche i “punti deboli” di tale 
istituto e in particolare il fatto che, agendo in virtù di una 
responsabilità aquiliana, è inevitabile il dimezzamento dei tempi 
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prescrizionali del diritto fatto valere, i quali si riducono a cinque 
anni, a dispetto del termine decennale di cui si può godere se 
deduciamo una responsabilità da contratto; questo dovrà inoltre 
essere sommato all’onere che grava sul ricorrente che è tenuto a 
provare la sussistenza dell’elemento soggettivo degli illeciti 
aquiliani, onere che invece non sussiste in caso di responsabilità 
da contratto in cui si presume la colpa del responsabile78.  
Il lavoratore dovrà dimostrare la preordinazione dolosa o la colpa 
del convenuto nel portare avanti le condotte censurate, e dunque 
il nesso di causalità tra detti comportamenti ed i danni lamentati. 
Questo aggravio sotto il profilo probatorio di cui il lavoratore 
dovrà farsi carico diviene ancora più oneroso se si pensa alla 
delicata materia che stiamo trattando: assolvere ad un tale onere 
probatorio risulta particolarmente gravoso in quanto spesso gli 
eventuali testi chiamati a deporre potranno risultare reticenti 
proprio in virtù del rapporto di lavoro che questi hanno (o 
potrebbero avere) con la parte convenuta, oppure anche a causa 
di eventuali loro coinvolgimenti negli stessi comportamenti 
mobbizzanti.  
La grande utilità che tale forma di responsabilità comporta è 
quella di essere perfettamente “calzante” nelle ipotesi di mobbing 
orizzontale, in virtù del fatto che tra colleghi non esiste alcun 
vincolo contrattuale da cui far nascere un particolare obbligo.  
 
                                                             
78 Ex Art. 1218 c.c. – Responsabilità del debitore: “Il debitore che non esegue 
esattamente la prestazione dovuta è tenuto al risarcimento del danno se non 
prova che l'inadempimento o il suo ritardo è stato determinato da 
impossibilità della prestazione derivante da causa a lui non imputabile". 
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Un’ulteriore possibilità di far valere la responsabilità del 
datore di lavoro è quella prevista dall’Art. 2049 c.c. che fa 
riferimento alla responsabilità dei padroni e dei committenti i 
quali rispondono anche dei danni causati dal fatto illecito 
commesso dai loro domestici o commessi nell'esercizio delle 
mansioni cui sono adibiti. Alla base di tale responsabilità si 
rinviene il rapporto di supremazia gerarchica che sussiste tra i 
soggetti considerati: il datore di lavoro è tenuto ad esercitare il 
potere di direzione e controllo sull’attività cui sono adibiti i 
dipendenti. Questo regime di responsabilità indiretta che si 
configura in capo al datore viene mitigato dalla giurisprudenza la 
quale, al fine di vedere imputabile il datore di lavoro, ha 
individuato quale requisito imprescindibile l'indefettibile 
esistenza di un “nesso di occasionalità necessaria”79 tra le 
mansioni espletate dal dipendente (che il datore è tenuto a 
supervisionare) ed il fatto lesivo.   
Segue: cenni al concorso di responsabilità  
Essendo ormai pacifico che mediante l’azione contro condotte 
mobbizzanti vengano dedotte lesioni di diritti fondamentali della 
persona, se ne deduce l’ammissibilità del concorso delle due 
azioni sia contrattuale che aquiliana; sul presupposto che solo una 
duplice considerazione riesce a coprire ogni tutela, ne deriva che 
uno stesso fatto possa essere attribuito al datore di lavoro sia a 
                                                             
79 Corte di Cassazione, civ. sez. III, sentenza 12 marzo 2008, n. 6632: 
“presupposto essenziale della responsabilità indiretta del committente per 
fatto dannoso del dipendente ex art. 2049 c.c.” è  “l'esistenza di un nesso di 
occasionalità necessaria tra l'illecito ed il rapporto che lega i due soggetti, 
nel senso […] che l'incombenza svolta dal dipendente abbia determinato una 




titolo di inadempimento sia come illecito extracontrattuale.   
Se vengono integrati i presupposti necessari (dolo o colpa) ogni 
atto ingiusto è potenzialmente idoneo a determinare una 
responsabilità extracontrattuale; qualora tale azione si realizzi in 
un contesto contrattuale, ecco che essa si lega a tale vincolo e 
determinerà la nascita di una responsabilità anche contrattuale. 
La stessa giurisprudenza della Corte di Cassazione80 accoglie il 
doppio profilo di responsabilità per evidenti necessità di giustizia 
sostanziale.   
Uno dei primi vantaggi della doppia configurazione si rinviene 
nella possibilità di tutelare un più ampio raggio di lavoratori 
colpiti da atti vessatori, ma non solo: da tale coesistenza 
“consegue che in termini di ripartizione dell’onere probatorio 
potrà applicarsi il criterio più favorevole al ricorrente, che 
sicuramente è quello che deriva dalla responsabilità 
contrattuale”81; il concorso di responsabilità rappresenta “un 
vantaggio per il danneggiato in quanto il mancato rispetto della 
regola contrattuale (ad esempio l’Art. 2087 c.c. per il lavoro) 
potrà costituire il profilo di colpa richiesto per la realizzazione 
della fattispecie ai sensi dell’Art. 2043 c.c. e, conseguentemente, 
esonerarlo dalla ricerca dell’elemento psicologico.”82 
                                                             
80 Corte di Cassazione, sez. lavoro, sentenza 2 maggio 2000 n. 5491: “[…] 
sul datore di lavoro gravano sia il generale obbligo di neminem laedere, 
espresso dall'art.2043 c.c., la cui violazione è fonte di responsabilità extra-
contrattuale, sia il più specifico obbligo di protezione dell'integrità psico-
fisica del lavoratore sancito dall'art.2087 c.c. ad integrazione ex lege delle 
obbligazioni nascenti dal contratto di lavoro, la cui violazione è fonte di 
responsabilità contrattuale […]”. 
81 Tribunale di Forlì, sentenza 15 marzo 2001. 
82 R. STAIANO, Dequalificazione professionale e mobbing – Profili 
applicativi, Halley editrice, 2006. Cit. p. 143 
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4. Mobbing e onere della prova  
Quando si parla di mobbing, a livello strettamente processuale, 
una delle prime questioni da evidenziare riguarda il profilo 
probatorio; sempre più di frequente, infatti, nascono equivoci con 
la conseguenza che tale argomento venga utilizzato in maniera 
distorta. Il mero fatto di ritenersi vittima di ingiustizie e 
considerare non appagante il proprio lavoro, non possono 
rappresentare elementi sufficienti ad integrare un’ipotesi di 
mobbing; per far sì che sia dimostrata appieno la fattispecie, non 
è sufficiente verificare la veridicità dei fatti denunciati dalla 
vittima, ma è fondamentale l’inquadramento in concreto degli 
elementi caratteristici del fenomeno.  
In tal senso grandi problemi sorgono in quanto in tali casi 
operiamo in circostanze ambigue in cui spesso le realtà dei fatti 
storici narrate dai soggetti coinvolti divergono, portando il 
ricorrente a dichiarare esattamente il contrario del convenuto, 
creando di conseguenza un empasse difficilmente risolvibile a 
favore dell’una o dell’altra parte in causa.   
Il codice civile, come regola generale, prevede che per far 
valere un diritto in giudizio è necessario provare i fatti che ne 
costituiscono il fondamento83, quindi già a priori sappiamo che 
solitamente ad essere gravata dall’onere probatorio circa i fatti 
costitutivi del diritto che viene reclamato è proprio la parte 
ricorrente, mentre il convenuto convenuta dovrà dimostrare la 
sussistenza di eventuali fatti impeditivi, estintivi o modificativi 
del diritto stesso. La dimostrazione della sussistenza di una prova 
piuttosto che di un’altra comporta che l’ago della bilancia del 
                                                             
83 Art. 2697 cod. civ. 
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giudice penda verso una direzione piuttosto che nell’altra e sarà 
la presenza di determinati elementi di prova a formare il suo 
convincimento circa la veridicità della realtà storica illustrata 
dalle parti; l’importanza delle prove, inoltre, è ribadita anche dal 
fatto che tendenzialmente esse determinano una delimitazione 
della conoscenza dei fatti da parte dell’organo giudicante, il quale 
è strettamente vincolato a conoscere dei soli fatti affermati dalle 
parti.   
 Quando si tratta di diritto del lavoro, tuttavia, tutte queste 
regole tendono ad essere largamente derogate, il legislatore ha 
attribuito al giudice del lavoro un più ampio potere di iniziativa 
d’ufficio e in tale materia l’onere probatorio addirittura è 
invertito: se prendiamo come esempio la responsabilità 
contrattuale e dunque un’ipotesi di violazione dell’Art. 2087 c.c. 
vediamo che il lavoratore è praticamente esonerato dall’incarico 
di provare la presenza della colpa o del dolo del datore che si è 
reso responsabile di atti vessatori nei suoi confronti, l’unico 
aggravio che incombe sul lavoratore è la dimostrazione della 
sussistenza del danno lamentato, ovvero del nesso causale tra 
comportamento del datore e lesione sopportata.  
 Diversamente, nel caso in cui il ricorrente decida di 
portare avanti un’azione di responsabilità aquiliana ex Art. 2043 
c.c. egli sarà tenuto a provare che l’altrui comportamento 
pregiudizievole sia direttamente la causa di una lesione alla salute 
della parte attrice e che tale danno sia il frutto di un 
comportamento anche omissivo, dunque doloso o colposo del 
datore di lavoro. L’alternativa cui la vittima di mobbing si trova 
di fronte nel far valere il proprio diritto, quindi, si risolve nello 
scegliere la soluzione che incontra il minor numero di preclusioni 
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e limiti che l’ordinamento impone. Più nello specifico, affinché 
l’azione di risarcimento del danno ex Art. 2087 c.c. sia accolta, 
per la giurisprudenza84 è necessario che essa sia accompagnata da 
alcuni elementi probatori: l’esistenza del contratto, la sussistenza 
delle condotte vessatorie, le lesioni subite e il nesso causale tra 
condotte e lesioni. Elemento indispensabile, dunque, è proprio la 
presenza e la validità di un negozio tra le due parti coinvolte dal 
quale nasce la violazione e che di conseguenza fonda la 
responsabilità contrattuale stessa; i comportamenti persecutori si 
identificano anch’essi come presupposto necessario in quanto 
rappresentano la causa del danno lamentato dal ricorrente, il 
quale, se è vittima di azioni mobbizzanti poste in essere da 
colleghi o superiori (dunque non direttamente dal datore in prima 
persona) dovrà ulteriormente provare che quest’ultimo era a 
conoscenza di tali condotte o che poteva venirne a conoscenza 
utilizzando la comune diligenza; l’elemento psicologico è 
presunto nel caso di responsabilità da contratto, ma questo non 
                                                             
84 Corte di Cassazione, Civ. Sez. Lavoro, sentenza 17 febbraio 2009, n. 3785: 
“Per "mobbing" (nozione elaborata dalla dottrina e dalla giurisprudenza 
giuslavoristica) si intende comunemente una condotta del datore di lavoro o 
del superiore gerarchico, sistematica e protratta nel tempo, tenuta nei 
confronti del lavoratore nell'ambiente di lavoro, che si risolve in sistematici e 
reiterati comportamenti ostili, che finiscono per assumere forme di 
prevaricazione o di persecuzione psicologica, da cui può conseguire la 
mortificazione morale e l'emarginazione del dipendente, con effetto lesivo del 
suo equilibrio fisiopsichico e del complesso della sua personalità. Ai fini 
della configurabilità della condotta lesiva del datore di lavoro sono pertanto 
rilevanti i seguenti elementi: a) la molteplicità dei comportamenti a carattere 
persecutorio, illeciti o anche leciti se considerati singolarmente, che siano 
stati posti in essere in modo miratamente sistematico e prolungato contro il 
dipendente con intento vessatorio; b) l'evento lesivo della salute o della 
personalità del dipendente; c) il nesso eziologico tra la condotta del datore 
di lavoro o del superiore gerarchico e il pregiudizio all'integrità psico-fisica 




presuppone un’ipotesi di responsabilità oggettiva: al datore, 
infatti, è lasciata la possibilità di liberarsi provando che 
l’inadempimento è dovuto ad una impossibilità a lui non 
imputabile in virtù del fatto che egli ha adottato tutte le misure 
sufficienti e necessarie a garantire la sicurezza nei luoghi di 
lavoro; infine danno e nesso causale sono indispensabili per 
ritenere che ci sia un collegamento tra le azioni mobbizzanti e il 
danno subito. 
 Il profilo più delicato dell’intera questione riguarda l’onere 
probatorio circa la condotta illecita: la prova del mobbing vero e 
proprio; la giurisprudenza ha cercato di aiutare gli operatori del 
diritto nell’individuare le peculiarità che qualificano determinati 
atti come mobbizzanti, individuando alcune caratteristiche che 
possano favorire il configurarsi della fattispecie stessa:  
 “Il mobbing è costituito da una condotta protratta nel 
tempo e diretta a ledere il lavoratore. Caratterizzano questo 
comportamento la sua protrazione nel tempo attraverso una 
pluralità di atti (giuridici o meramente materiali, anche 
intrinsecamente legittimi), la volontà che lo sorregge (diretta alla 
persecuzione od all'emarginazione del dipendente), e la 
conseguente lesione, attuata sul piano professionale o sessuale o 
morale o psicologico o fisico. Lo specifico intento che lo 
sorregge e la sua protrazione nel tempo lo distinguono da singoli 




                                                             
85 Corte di Cassazione, Civ. sentenza 9 settembre 2008, n. 22858  Cit.  
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Alla luce di tale pronuncia emerge la difficoltà sia nella prova 
dell’elemento psicologico sia nella dimostrazione della 
reiterazione delle condotte e della loro durata e soprattutto di 
come queste rientrino in un’unica strategia vessatoria perpetrata 
dal mobber. Pensando alla realtà storica ci accorgiamo di come 
spesso capiti che la vittima non si renda conto nell'immediato di 
essere tale e dunque è più plausibile che(almeno inizialmente) 
consideri i comportamenti come atti isolati senza ritenerli degni 
di attenzione e dunque di misure preventive; tutto ciò sul profilo 
processuale avrà come conseguenza quella di rendere 
improbabile la possibilità di assolvere all’onere probatorio.  
Come già accennato, un ulteriore fattore di ostacolo è 
rappresentato dalla difficoltà nel trovare colleghi disponibili a 
rendere una loro testimonianza per timore di eventuali ritorsioni 
da parte di un superiore gerarchico oppure perché sono loro stessi 
ad essere coinvolti nelle condotte oggetto dell’azione fatta valere 
in giudizio.  Questione ancora più complicata è quella inerente 
all'elemento soggettivo, cioè alla prova che riguarda la 
sussistenza del dolo del datore di lavoro. Sotto questo profilo la 
giurisprudenza si divide in due filoni, da un lato si ritiene che 
affinché l’azione di risarcimento venga accolta sia necessario 
provare il sopraccitato intento persecutorio, una prova 
particolarmente complessa da allegare e che è stata causa di 
numerosi rigetti delle domande di risarcimento per mancanza dei 
presupposti86; dall’altro lato invece si reputa sufficiente 
                                                             
86 Il Tribunale di Milano con sentenza 30 luglio 2010 afferma che nel ricorso 
proposto mancasse “la reiterazione di singoli comportamenti persecutori di 
cui peraltro sia sufficientemente ravvisabile l'unico intento emulativo, 
l'esistenza di molteplici comportamenti estranei all'organizzazione aziendale 
e non giustificati da finalità produttive, la condotta vessatoria reiterata e 
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l’attestazione dell'idoneità delle condotte del datore a ledere la 
dignità e la personalità morale del lavoratore.   
In tal senso una pronuncia della Cassazione del 200887 condanna 
le corti che tutt’ora adottano  una nozione stereotipata del 
concetto di mobbing sostenendo che la mancata prova 
dell’intenzionalità rappresenta un requisito squisitamente 
penalistico, quale il dolo, e dunque non necessario nei giudizi di 
responsabilità da contratto.  
 
                                                                                                                                                
duratura, la volontà di nuocere o infastidire o svilire un compagno di lavoro 
al fine ultimo di forzarne l'allontanamento dall'impresa”.   
Decisione che viene poi ripresa e appoggiata dalla Cassazione la quale con 
sentenza 23 febbraio 2012, n. 2711 sostiene che “attraverso la stessa 
domanda non si descriveva un elemento intenzionale della parte datoriale, 
non si rendevano i nomi delle persone autrici di comportamenti illeciti e non 
si delineava un insieme di atteggiamenti ostili, idoneo per la quantità, qualità 
e ripetitività degli stessi ad integrare la lamentata situazione di "mobbing". In 
definitiva è stato correttamente posto in rilievo che era preciso onere del 
lavoratore, il quale lamentava di aver subito un danno alla salute per effetto 
del supposto comportamento datoriale persecutorio, provare l'esistenza di un 
tale danno ed il nesso causale tra lo stesso e la denunziata condotta 
datoriale, vale a dire i fatti ostili che avrebbero dovuto caratterizzarla, oltre 
che la loro sistematicità”.  
87 Corte di Cassazione, sentenza 9 luglio 2008, n. 12735: “[…] il nostro 
Ordinamento giuridico non prevede una definizione nei termini indicati di 
condotte rappresentative del fenomeno mobbing, come un fatto pertanto 
tipico, a cui connettere conseguenze giuridiche anch'esse previste in maniera 
tipicizzata. Ciò che pertanto il ricorrente con l'espressione riassuntiva di 
mobbing riferita alle condotte del datore di lavoro poste in essere nei suoi 
confronti aveva sottoposto alla valutazione dei giudici di merito, ai fini del 
richiesto risarcimento dei danni, era la violazione da parte di tali condotte, 
considerate singolarmente e nel loro complesso, degli obblighi gravanti 
sull'imprenditore a norma dell'art. 2087 c.c., da accertare alla stregua delle 
regole ivi stabilite per il relativo inadempimento contrattuale, le quali 
prescindono dalla necessaria presenza del dolo.”   
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In conclusione, dunque, è evidente che il momento 
determinante dal quale prescinde l’intera soluzione giudiziale 
della controversia è la redazione del ricorso il quale deve 
contenere riferimenti normativi precisi ed allegare le prove 
richieste: dimostrazione della reiterazione dei comportamenti 
intimidatori, dei danni cagionati e del nesso eziologico che 
collega i primi ai secondi. Provando l'idoneità concreta delle 
condotte alla creazione di un clima ostile, denigratorio, umiliante 
e con la prova del danno da essa cagionato, seppur non venga 
espressamente dimostrato l’elemento psicologico dell’autore, si 
pongono tuttavia le basi affinché operi quell'inversione della 
prova ex art. 1218 c.c. utile a far sì che sia il debitore-datore, 
anziché il creditore-lavoratore, a dover allegare una prova 
liberatoria.  
Un rimedio per sconfiggere le grosse difficoltà legate all’onere 
probatorio è rappresentato dalla possibilità di ricorrere alle 
disfunzioni dell'organizzazione lavorativa anziché al mobbing; in 
tal caso infatti la tutela giuridica è meno onerosa e non vengono 
richieste né la reiterazione delle condotte illecite né una loro 
frequenza duratura e costante nel tempo, anche atti isolati 
possono integrare la fattispecie dello straining, una categoria 
mutuata anch’essa dalla scienza medica e che si caratterizza per 
essere “una situazione di stress forzato sul posto di lavoro, in cui 
la vittima subisce almeno un’azione che ha come conseguenza un 
effetto negativo nell’ambiente lavorativo, azione che oltre ad 
essere stressante, è caratterizzata anche da una durata costante. 
La vittima è in persistente inferiorità rispetto alla persona che 
attua lo straining (strainer)”88.   
                                                             
88 H. EGE , Oltre il mobbing - straining, stalking ed altre forme di 
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Infine, ulteriore accorgimento per tentare di evitare gli oneri posti 
a carico del lavoratore è rappresentato dalla non menzione nei 
ricorsi del termine mobbing proprio per evitare di “imbattersi in 
rifiuti da parte di magistrati comodamente ancorati a fattispecie 
sociologiche di incerta o controversa configurazione”89; al 
contrario le richieste dovrebbero concentrarsi in generale sulle 
persecuzioni e vessazioni che comportano un inadempimento 
degli obblighi contrattuali riguardanti la tutela della personalità 
morale. 
 
5. Disegni di legge e interventi normativi  
Le prime concrete iniziative legislative in tema di mobbing si 
sono avute principalmente a partire dalla XIII legislatura: dalla 
fine degli anni '90 sono stati presentati in Parlamento numerosi 
disegni di legge con lo scopo di fornire una tutela normativa.  
Tali iniziative si concentrano prevalentemente sugli aspetti 
civilistici del fenomeno, ma non mancano soluzioni che, 
attraverso un’impronta penalistica, tentino di individuare 
specifiche fattispecie di reato. Ad oggi, nessuno di questi disegni 
di legge è arrivato ad ottenere la doppia approvazione da parte 
delle camere per cui ciò che andremo ad analizzare saranno solo 
disposizioni di progetti di leggi penali che,tuttavia, attualmente 
non hanno alcuna efficacia nell’ordinamento.   
Al contrario un intervento che invece è riuscito ad arrivare alla 
sua definitiva approvazione (anche se per breve tempo) riguarda 
la Regione Lazio che ha tentato di definire i confini del mobbing 
                                                                                                                                                
conflittualità sul posto di lavoro, Franco Angeli Editore, 2005.  Cit. 
89 M. MEUCCI, Per risarcire il cd. mobbing è ultroneo il riscontro del 
requisito dell’intenzionalità. Nota a sentenza Corte di Cassazione Sez. Lav. 
20 maggio 2008, n. 12735.  
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e le sue conseguenze sanzionatorie, intervento però che è stato 
dichiarato incostituzionale poco dopo la sua entrata in vigore.  
 Cerchiamo ora di analizzare sinteticamente le principali 
iniziative in materia che si sono succedute nel nostro 
ordinamento.   
5.1. Il disegno di Legge Cicu: d.d.l. n. 1813/1996  
Uno dei primi tentativi di intervento legislativo si è registrato alla 
fine degli anni ’90 quando, per iniziativa dell’allora parlamentare 
Salvatore Cicu, venne proposto alla Camera dei Deputati il primo 
disegno di legge in materia recante “Norme per la repressione del 
terrorismo psicologico nei luoghi di lavoro”. Peculiarità 
fondamentale del predetto disegno di legge riguarda la sua 
composizione: due commi, un solo articolo90. In questa breve 
esposizione, dunque, si concentrano sia la definizione del 
fenomeno sia una lista di potenziali condotte che potrebbero 
integrare la fattispecie considerata. Le questioni che si presentano 
di fronte a tale proposta sono numerose, le principali tuttavia 
riguardano essenzialmente la estrema genericità con cui si 
individua la nozione di mobbing e di conseguenza la sua 
difficoltà nell’applicazione ai casi pratici in ambito penale; 
inoltre si sottolinea la non esaustiva, ma vaga elencazione dei 
                                                             
90 Disegno di Legge n. 1813/1996 - Norme per la repressione del terrorismo 
psicologico nei luoghi di lavoro: “Chiunque cagiona un danno ad altri 
ponendo in essere una condotta tesa ad instaurare una forma di terrore 
psicologico nell'ambiente di lavoro è condannato alla reclusione da 1 a 3 
anni e all'interdizione dai pubblici uffici fino a tre anni.  
La condotta delittuosa di cui al comma 1 si realizza attraverso molestie, 
minacce, calunnie e ogni altro atteggiamento vessatorio che conduca il 
lavoratore all'emarginazione, alla disuguaglianza di trattamento economico 




comportamenti idonei ad integrare il reato previsto, tant’è che il 
secondo comma finisce per appellarsi ad espressioni generiche di 
“atteggiamenti vessatori volti all’emarginazione del lavoratore” 
per niente idonei a chiarire i margini della fattispecie criminosa 
che si vorrebbe delineare.  
 
5.2. Il disegno di Legge Fiori: d.d.l. n. 6667/2000  
Il secondo importante progetto di legge penale sul mobbing è la 
c.d. proposta Fiori dal nome del suo promotore, presentata nel 
2000 e recante il titolo “Disposizioni per la tutela della persona 
da violenze morali e persecuzioni psicologiche”. In questo caso, 
il primo riferimento che gli articoli del progetto propongono è 
quello agli “atti di violenza psicologica” i quali, se tesi a 
realizzare un danno alla dignità di coloro che sono 
tendenzialmente costretti a subire tali soprusi, comportano la 
condanna del responsabile da 1 a 3 anni di reclusione con annessa 
interdizione dai pubblici uffici e conseguente multa.  
Vengono inoltre previste ulteriori circostanze aggravanti nelle 
ipotesi in cui la fattispecie appena descritta provochi lesioni 
psico-fisiche o danni materiali ed economici alla persona offesa. 
Dato preoccupante anche in tale proposta di legge, riguarda 
ancora una volta la vaghezza sia della nozione di mobbing che 
viene fornita, ma soprattutto la lista delle condotte incriminabili, 
in quanto pone sullo stesso piano comportamenti diversi tra cui 
molestie psico-fisiche, calunnie e persino stati di menomazioni 
fisiche che in realtà indicano la conseguenza di un’azione e non 
la condotta in sé.  
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5.3. Il disegno di Legge Magnalbò: d.d.l. n. 3255/2004  
A distanza di quattro anni il senatore Magnalbò elabora un 
progetto di legge titolato “Norme per contrastare il fenomeno del 
mobbing” strutturato su tre articoli che individuano sia una 
definizione che chiarisce cosa si intende con il termine, sia le 
conseguenze sul profilo sanzionatorio in caso di violazione di 
determinati obblighi. La definizione data da questo terzo disegno 
di legge si caratterizza anch’essa per genericità e vaghezza, ma il 
vero punto debole della proposta in analisi è rappresentato dal 
fatto che si fa un espresso riferimento a quei comportamenti 
direttamente volti a provocare “un degrado delle condizioni di 
lavoro suscettibili di ledere i diritti e la dignità della persona, di 
alterare la sua salute fisica o mentale o di compromettere il suo 
avvenire professionale”91. Questo comporta che, secondo questo 
progetto di legge,  gli atti di violenza psicologica avranno una 
rilevanza sul profilo penale soltanto se in grado di comportare 
condizioni di lavoro che provocano un pericolo per la salute, la 
dignità o la professionalità del lavoratore. In sostanza ciò che 
cattura l’attenzione è che si fa appello allo schema dei reati di 
pericolo concreto, i quali per essere tali presuppongono 
necessariamente l’esito positivo di un giudizio prognostico che 
ritenga probabile che da quelle specifiche condotte derivino le 
lesioni lamentate.    
 Particolare importanza viene data anche a quella peculiare 
faccia del mobbing che prende il nome di bossing: nel disegno di 
legge il bossing viene individuato come circostanza aggravante 
per il fatto che in questi casi le azioni vessatorie presuppongono 
                                                             




una strategia aziendale di fondo volta a provocare dimissioni o 
licenziamenti dei dipendenti comportando così una 
redistribuzione del personale che altrimenti non sarebbe 
lecitamente possibile utilizzando le vie ordinarie.  
La vera originalità di questo intervento, tuttavia, si rinviene nella 
punibilità anche del c.d. mobbing esterno ovvero di quelle ipotesi 
in cui a rendersi responsabile sono alcune organizzazioni esterne 
all’azienda presso cui il lavoratore presta la propria opera; tali 
organizzazioni possono essere identificate in partiti politici, 
associazioni sindacali o gruppi economici.   
Non di rado capita, infatti, che gruppi sindacali tentino di fare 
pressioni sui dirigenti ai quali sono state offerte nuove proposte 
di lavoro o trasferimenti di sede.  
5.4. Il Disegno di Legge Turco: d.d.l. n. 3048/2009  
Di fronte al complessivo giudizio negativo dato dalla dottrina nei 
confronti delle precedenti proposte di legge, si segnala un 
interessante progetto presentato dal parlamentare Turco che 
prevede l’integrazione nel codice penale dell’art. 610 bis a 
seguito della disposizione in materia di violenza privata e così 
rubricato: “Atti di violenza o persecuzione psicologica nei luoghi 
di lavoro”, una sorta di traduzione italiana del termine inglese 
mobbing. Il disegno di legge prende in esame il mobber che viene 
definito come colui che si rende “responsabile di atti, omissioni o 
comportamenti di violenza o di persecuzione psicologica, ripetuti 
nel tempo in modo sistematico o abituale, che provochino un 
degrado delle condizioni di lavoro tale da compromettere la 
salute o la professionalità o la dignità del lavoratore”92.  
                                                             
92 Proposta di legge n. 3048, presentata il 15 dicembre 2009. 
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 Al comma 2 si prevede che tali comportamenti comportino 
una responsabilità anche se posti in essere non direttamente dal 
datore di lavoro, ma anche da un superiore  da un collega sia esso 
di pari grado o di grado inferiore: il progetto di legge, dunque, 
prende in considerazione espressamente qualsiasi tipologia di 
mobbing da quella verticale a quella orizzontale, prevedendo una 
sanzione per tale fenomeno in tutte le sue estrinsecazioni.  
Il tipo di reato previsto per la fattispecie di mobbing si 
concretizzerebbe in un reato abituale di evento in quanto come 
elemento necessario presuppone che la condotta provochi 
l’evento dannoso identificato nel degrado delle condizioni 
lavorative.   
 Uno degli aspetti più interessanti della proposta riguarda 
una delle circostanze aggravanti ivi previste: si tratta della novità 
che stabilisce pene raddoppiate nel caso in cui ad essere 
responsabile sia un soggetto appartenente alle Forze armate o alle 
Forze di Polizia. Probabilmente tale peculiarità nasce dalla presa 
visione degli studi di settore che evidenziano quanto tale 
fenomeno sia frequente all’interno delle forze armate in cui la 
forte gerarchia tra gli agenti è spesso causa di intimidazioni; non 
sono rari i casi di c.d. nonnismo che possono causare anche 
conseguenze gravissime come lesioni irreparabili o il suicidio 
della vittima. Un’espressa previsione dedicata a questa 
particolare tipologia di mobbing rappresenta un grande passo 
avanti a cui nessun’altra proposta di legge era arrivata prima.  
 Profilo dubbio, al contrario, riguarda il fatto che tale 
disegno di legge prevede un’applicazione retroattiva93 in palese 
                                                             
93 Proposta di legge n. 3048, presentata il 15 dicembre 2009 – Art. 1 comma 
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contrasto con l’art. 25 comma 2 Cost.  che contempla il divieto di 
punire “in forza di una legge che sia entrata in vigore prima del 
fatto commesso”. 
5.5. L’intervento della Regione Lazio: la Legge Regionale 
Lazio 11 luglio 2002 n. 16 
Il primo intervento normativo inerente al fenomeno del mobbing 
arrivato fino ad una definitiva (sebbene precaria) approvazione 
vede come autore la Regione Lazio che nel 2002 approva un testo 
molto completo con lo scopo di prevenire e contrastare 
l'insorgenza e la diffusione del fenomeno.  
 L'Art. 2 della suddetta legge provvede a fornire il nostro 
ordinamento della prima definizione legale del termine mobbing, 
prevedendo che esso si sostanzia in “atti e comportamenti 
discriminatori o vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei 
confronti di lavoratori dipendenti, pubblici o privati, da parte del 
datore di lavoro o da soggetti posti in posizione sovraordinata 
ovvero da altri colleghi, e che si caratterizzano come una vera e 
propria forma di persecuzione psicologica o di violenza morale”, 
elencando, subito dopo, una lista di possibili atti e condotte 
idonei ad integrare la fattispecie94. Le successive disposizioni di 
                                                                                                                                                
6: “Le disposizioni di cui alla presente legge si applicano anche ai giudizi 
che alla data di entrata in vigore della medesima legge non sono ancora stati 
conclusi per i quali non è stata depositata la sentenza pronunciata dal 
giudice, per i quali la sentenza del giudice non è passata in giudicato, per i 
quali non sono decorsi i termini di prescrizione o di decadenza per l’azione 
in sede civile di cui all’articolo 2946 del codice civile ovvero quelli di cui 
all’articolo 157 del codice penale.” 
94 Legge Regione Lazio 11 luglio 2002 n. 16 - Art. 2 comma 2: “Gli atti ed i 
comportamenti di cui al comma 1 possono consistere in: a) pressioni o 
molestie psicologiche; b) calunnie sistematiche; c) maltrattamenti verbali ed 
offese personali; d) minacce od atteggiamenti miranti ad intimorire 
92 
 
legge si concentrano sulla previsione di misure di prevenzione e 
assistenza attraverso una serie di iniziative, tra cui l’istituzione 
dei c.d. “centri anti-mobbing” per fornire consulenza e tutela ai 
lavoratori vittime di vessazioni sul luogo di lavoro.   
L’anno successivo, però, il Governo impugna tale legge di fronte 
alla Corte Costituzionale, lamentando la sua incostituzionalità per 
violazione dell'Art. 117 comma 3 Cost. circa la ripartizione delle 
competenze legislative tra Stato e Regioni, sostenendo che la 
potestà legislativa concorrente prevede che per determinate 
materie, è lo Stato a dover determinare i principi fondamentali 
cui poi le Regioni dovranno attenersi nel legiferare rispettando 
sia la Costituzione sia i vincoli derivanti dall’ordinamento della 
Comunità europea e dagli obblighi internazionali. Nel caso di 
specie, precisa il Presidente del Consiglio, sebbene il legislatore 
statale non abbia ancora individuato i principi direttivi in materia 
di mobbing, ciò non comporta che le regioni possano legiferare 
autonomamente prevedendo definizioni e tutele in maniera del 
tutto disomogenea rispetto alle altri parti del territorio italiano95. 
                                                                                                                                                
ingiustamente od avvilire, anche in forma velata ed indiretta; e) critiche 
immotivate ed atteggiamenti ostili; f) delegittimazione dell'immagine, anche 
di fronte a colleghi ed a soggetti estranei all'impresa, ente od 
amministrazione; g) esclusione od immotivata marginalizzazione dall'attività 
lavorativa ovvero svuotamento delle mansioni; h) attribuzione di compiti 
esorbitanti od eccessivi, e comunque idonei a provocare seri disagi in 
relazione alle condizioni fisiche e psicologiche del lavoratore; i) attribuzione 
di compiti dequalificanti in relazione al profilo professionale posseduto; j) 
impedimento sistematico ed immotivato all'accesso a notizie ed informazioni 
inerenti l'ordinaria attività di lavoro; k) marginalizzazione immotivata del 
lavoratore rispetto ad iniziative formative, di riqualificazione e di 
aggiornamento professionale; l) esercizio esasperato ed eccessivo di forme 
di controllo nei confronti del lavoratore, idonee a produrre danni o seri 
disagi; m) atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore, 
consistenti in discriminazioni sessuali, di razza, di lingua e di religione. 




La Regione Lazio, costituitasi, esclude le censure portate avanti 
dal ricorrente sostenendo che, nell’emanazione della Legge 
Regionale di cui trattasi, essa si sia in realtà perfettamente 
conformata all’Art. 117 Cost. il quale al comma 7 prevede infatti 
che “le leggi regionali rimuovono ogni ostacolo che impedisce la 
piena parità degli uomini e delle donne nella vita sociale, 
culturale ed economica” ricordando che ha espressamente inteso 
rispettare la normativa vigente statuendo in merito al fenomeno 
del mobbing solo in via provvisoria96 e sottolineando l’inutilità 
del c.d. “federalismo” laddove le Regioni fossero costrette ad 
attendere l'intervento legislativo dello Stato nelle materie di 
potestà legislativa concorrente, in quanto non verrebbero 
garantite quella snellezza e rapidità che invece rappresentano 
alcuni dei capi saldi di tale nuovo sistema di ripartizione della 
competenza legislativa previsto dall’Art. 117 Cost. così come 
riformato nel 2001.   
 
                                                                                                                                                
legislatore statale sia intento ad elaborare principi fondamentali, e perciò 
non li abbia ancora indicati neppure implicitamente, i legislatori regionali 
non possono ravvisare "spazi vuoti" nei quali considerarsi totalmente liberi 
di legiferare. D’altra parte, il limite dei principi fondamentali neppure 
verrebbe meno per il solo fatto che di tali principi non si abbia ancora né 
una solenne esplicita enunciazione, né una sicura desumibilità dalla 
legislazione statale in vigore”.  
96 L. Regionale Lazio, 11 luglio 2002, n. 16 – Art. 1 – Finalità: “La regione, 
in attuazione dei principi costituzionali di articoli 2, 3,4, 32, 35 e 37 della 
Costituzione, nel rispetto della normativa statale vigente e nelle more 
dell'emanazione di una disciplina organica dello Stato in materia, interviene 
con la presente legge al fine di prevenire contrastare l’insorgenza e la 
diffusione nel fenomeno del mobbing e nei luoghi di lavoro” 
94 
 
La Corte Costituzionale ha più volte affermato che gli 
“spazi vuoti” lasciati dal legislatore statale con riguardo alle 
materie rientranti nella c.d. competenza concorrente non 
escludono del tutto le Regioni dall’esercitare i propri poteri in 
virtù del fatto che in questi casi i principi fondamentali da 
rispettare sono quelli della legislazione statale preesistente97, 
tuttavia ciò non comporta che il carattere meramente provvisorio 
della legge in questione, ribadito dalla stessa Regione Lazio, sia 
sufficiente ad ammetterne a priori la legittimità, diviene dunque 
necessaria un’analisi concreta nel merito del caso specifico.   
Con sentenza del 19 dicembre 2003, n. 359 la Corte, 
designato il complesso fenomeno del mobbing - evidenziandone 
condotte tipiche e soggetti coinvolti - precisa che la 
giurisprudenza, in assenza di una normativa di dettaglio, 
riconduce le ipotesi di mobbing all’interno della previsione 
dell’Art. 2087 c.c. il quale enuncia il principio secondo cui 
“l’imprenditore è tenuto ad adottare le misure necessarie a 
tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei prestatori di 
lavoro”, ritenuto fonte di responsabilità anche contrattuale del 
datore di lavoro. Premesso ciò arriva a statuire che il presupposto 
fondante l’intera legge regionale in questione sia proprio quello 
secondo cui, nelle materie di legislazione concorrente e “in 
assenza di una specifica disciplina” le regioni “abbiano in via 
provvisoria poteri illimitati di legiferare”, evidenziando che non 
essendo - il mobbing - un fenomeno esclusivamente italiano, sono 
presenti atti comunitari che direttamente incitano ad 
omogeneizzare tutele e definizioni della fattispecie escludendo 
                                                             
97  Corte Costituzionale, sentenza 5 giugno 2003, n. 196 
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differenziazioni territoriali98. Con questo la Corte precisa che non 
intende abolire del tutto gli interventi regionali in materia di 
mobbing tesi a prevenirlo o limitarlo nelle sue conseguenze, ma 
puntualizza che la preclusione interviene quando vengono dettate 
disposizioni che incidono sui principi fondamentali proprio come 
nel caso di specie, in quanto la legge regionale impugnata ha 
fornito una definizione generale del fenomeno in questione 
caratterizzandosi quasi come fondamento di tutte le altre singole 
disposizioni in materia.   
Riassumendo, la Corte ritiene che una materia complessa 
come il mobbing, che incide sulla regolamentazione del rapporto 
di lavoro e sull'assetto delle posizioni giuridiche delle parti, 
rientri necessariamente nella dizione “ordinamento civile”, di 
conseguenza deve essere interamente regolata da una legge 
statale. A ciò si aggiunga che il mobbing è ormai pacificamente 
individuato come un problema di ordine sovranazionale e la sua 
disciplina, essendo già stata anche oggetto di provvedimenti delle 
autorità comunitarie, non può prescindere dai principi di 
uniformità e armonizzazione che devono essere rispettati 
nell’emanazione delle discipline dei singoli ordinamenti interni. 
  
 La pronuncia della Corte è stata aspramente criticata in 
quanto si ritiene99 che la soluzione da preferire fosse quella di 
esaminare i singoli articoli della legge impugnata e dimostrare 
per ogni caso la relativa incostituzionalità delle singole 
                                                             
98 Tra cui: Parlamento Europeo, risoluzione AS-0283 del 20 settembre 2001. 
99 R. SALOMONE, Mobbing e prospettive di disciplina legislativa, in 





 A tale pronuncia di incostituzionalità sono seguite nuove 
leggi regionali100 che, per il fatto di avere come scopo ultimo 
quello di coadiuvare e sostenere le vittime di mobbing 
predisponendo loro degli interventi di aiuto, sono riuscite a 
sfuggire il vaglio di costituzionalità. Il vantaggio delle Regioni 
che hanno agito per seconde si è concretizzato nell’utilizzo di 
nozioni e definizioni meno specifiche, comportando sì una 
portata più limitata della normativa stessa, ma senz’altro una 









                                                             
100 Tra le quali si menzionano la Legge della Regione Abruzzo n. 26/2004 
con la quale viene istituito a livello regionale un Centro di riferimento al 
quale vengono assegnate mansioni di monitoraggio, prevenzione e 
consulenza; La Legge della Regione Umbria n. 18/2005 e del Friuli Venezia 
Giulia n. 66/2005 che prevedono una serie di iniziative per prevenire e 
informare chi è coinvolto in atti vessatori sul luogo di lavoro creando 





"MOBBING E TUTELA GIURISDIZIONALE" 
Sommario: 1. Mobbing e diritto penale: Cassazione sentenza 9 
luglio 2007 n. 33624– 2. La tutela risarcitoria – 3. Il danno 
patrimoniale – 4. Il danno non patrimoniale – 5. Le sentenze 
gemelle: Corte di Cassazione a Sezioni Unite, 11 novembre 2008 
– 5.1. Le implicazioni nei procedimenti di mobbing –  
6. Straining: un’ipotesi di mobbing attenuato 
1. Mobbing e diritto penale: Corte di Cassazione sentenza  
9 luglio 2007 n. 33624  
“Il mobbing non costituisce reato, parola di Cassazione.  
Così hanno titolato enfaticamente i principali quotidiani 
all’indomani del deposito dell’ennesima sentenza della Corte di 
Cassazione destinata (suo malgrado) a far notizia.”101 
Stiamo parlando di una pronuncia della Suprema Corte102 che 
quotidiani e riviste hanno interpretato e documentato in maniera 
criticabile. Prima di addentrarci nel merito della questione 
dobbiamo fare una breve premessa: come abbiamo visto nel 
capitolo precedente il mobbing identifica attualmente un 
fenomeno sociale privo di una specifica attenzione legislativa, 
ciononostante l’ordinamento italiano garantisce comunque un 
livello di tutela alle vittime individuando una serie di disposizioni 
strumentali alla difesa della salute in generale dei lavoratori.   
 
                                                             
101A. NATALINI, Quando il “mobbing” non costituisce reato (di lesioni 
personali), nota alla sentenza della corte di cassazione del 29 agosto 2007 n. 
33624, in diritto e giustizia del 13 settembre 2007. 
102 Corte di Cassazione, sez. v, sentenza 9 luglio 2007 n. 33624. 
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La tutela costituzionale prevede sia un diritto inviolabile alla 
salute103 - inteso come diritto individuale e collettivo - sia un 
limite all’esercizio dell’iniziativa economica privata104 che non 
può confliggere con la sicurezza e la dignità umana.   
In ambito civilistico l’attenzione ruota attorno all’obbligo del 
datore di adottare misure idonee a tutelare l’integrità psico-fisica 
dei propri dipendenti ex art. 2087 c.c..   
La lacuna legislativa maggiore si riscontra, però, con riferimento 
al settore penale in cui manca una collocazione autonoma della 
fattispecie: nonostante le diverse proposte di penalizzazione di 
tale illecito che abbiamo elencato, infatti, ad oggi non sono 
previste ipotesi di reato che rispecchino le tipiche condotte del 
mobber. Per tali motivi chi subisce vessazioni e soprusi sul luogo 
di lavoro, affinché possa ricevere tutela anche in termini penali, 
deve necessariamente appellarsi ad altre fattispecie criminose 
adeguando le condotte di cui è vittima a tali ipotesi di reato105. In 
tal senso la Corte di Cassazione si è espressa in una famosa 
sentenza del 2007 con la quale dichiara fermamente 
l’estrema“difficoltà di inquadrare la fattispecie in una precisa 
figura incriminatrice, mancando in seno al codice penale questa 
tipicizzazione”.  Le parole della Corte sono state immediatamente 
oggetto di molte pubblicazioni su riviste e quotidiani nazionali 
che non hanno esitato ad esprimere la loro contrarietà alla 
statuizione secondo cui il mobbing non è reato, ed è stata anche 
causa di successive e divergenti linee di pensiero da parte della 
                                                             
103 Art. 32 Cost.  
104 Art. 41 Cost.  
105 Solitamente i reati richiamati nei procedimenti penali sono: l’ingiuria ex 
art. 594 c.p., la diffamazione ex art. 595 c.p., le molestie o disturbo alle 
persone ex art. 660 c.p., la violenza privata ex art. 610 c.p., l’abuso d’ufficio 
ex art. 323 c.p.. 
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dottrina.  Analizzando più attentamente la questione, si capisce 
che la decisione in realtà deriva da un complesso ragionamento 
della Corte la quale, nel caso di specie, conferma la sentenza di 
non luogo a procedere del GUP del Tribunale di Santa Maria 
Capua Vetere intervenuta a seguito di un giudizio che vedeva 
accusato di mobbing il preside di un istituto d’arte presso il quale 
la parte offesa prestava servizio. In particolare il preside era 
accusato del reato di lesioni personali volontarie gravi in quanto 
aveva causato un indebolimento permanente dell'organo della 
funzione psichica nei confronti di una dipendente, a seguito di 
condotte riconducibili al mobbing.   
Il rigetto del ricorso contro la sentenza di non luogo a procedere 
presuppone un ragionamento ben preciso secondo cui 
l’imputazione portata avanti dal P.M. non era capace di 
descrivere i tratti dell’azione censurata, per cui le condotte poste 
in essere dal preside non erano riconducibili alla fattispecie delle 
lesioni, con la ovvia conseguenza che il Pubblico Ministero 
avesse redatto un decreto viziato da assoluta indeterminatezza106.  
In particolare, l’attenzione si concentra su alcune dimenticanze e 
lacune; in primis sul fatto che l'accusa ritenesse integrato il reato 
di lesioni personali a fronte di una mera alterazione del tono 
dell'umore che la lavoratrice subiva, tale circostanza in realtà 
integra delle semplici sofferenze psicologiche e non delle lesioni; 
a ciò si aggiunga un elemento di non poca rilevanza: la totale 
mancanza nell’imputazione delle condotte causa di tali sofferenze 
                                                             
106 Corte di Cassazione, sez. V, sentenza 9 luglio 2007 n. 33624: 
“La difficoltà di inquadrare la fattispecie in una precisa figura 
incriminatrice, mancando in seno al codice penale questa tipicizzazione, 
deriva - nel caso di specie - dalla erronea contestazione del reato da parte 
del p.m.. infatti, l'atto di incolpazione è assolutamente incapace di descrivere 
i tratti dell'azione censurata.” 
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e dunque la totale mancanza del nesso di causalità tra fatto e 
danno; un’ultima omissione si rinviene poi nell’atto di 
imputazione che risultava privo del riferimento alla reiterazione 
dei comportamenti vessatori da parte del preside, fattore 
identificativo del fenomeno. Di fronte a tali difetti, i giudici 
consigliano - nel caso in cui si debba far valere in giudizio la 
fattispecie di mobbing - di ricorrere al diverso reato di 
maltrattamenti posti in essere da persona dotata di autorità per 
l’esercizio di una professione107 che codifica quella condotta 
strumentalmente diretta a dare origine  ad un ambiente umiliante 
e intollerabile. 
Riassumendo, dunque, la Suprema Corte rigetta il ricorso 
del P.M. e della parte offesa contro la sentenza di non luogo a 
procedere emessa dal GUP perché ritiene infondata la tesi 
dell’accusa, senza però privare di rilevanza penale il fenomeno 
del mobbing che, nonostante sia assente una normativa penale 
specifica, può comunque essere ricondotto ad altre fattispecie 
criminose quali i maltrattamenti ex Art. 572 c.p..  
L’intenzione della Corte, dunque, non era certo escludere le 
ipotesi di mobbing da qualsiasi fattispecie incriminatrice, bensì 
escludere dal particolare caso di specie un’imputazione che non 
fosse “chiara e precisa” nel suo profilo oggettivo, ovvero nella 
parte dell’addebito di un certo titolo di reato all’imputato; ciò non 
significa che il mobbing non sia un illecito penale108.  
Già prima del 2007 la Corte di Cassazione aveva statuito che “la 
                                                             
107 Art. 572 c.p. “Maltrattamenti contro familiari e conviventi”. 
108 Tanto che nella stessa sentenza è la Corte a dare dei suggerimenti su come 
individuare la fattispecie penale che più risponde alla tutela delle vittime da 
mobbing e a dare loro idonee garanzie.  
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condotta del datore di lavoro e dei suoi preposti che, nell'ambito 
del rapporto di lavoro subordinato, abbiano posto in essere atti 
volontari, idonei a produrre uno stato di abituale sofferenza 
fisica e morale nei dipendenti”109integra perfettamente la 
fattispecie di maltrattamenti ex art. 572 c.p.. Accantonata, 
dunque, l’ipotesi secondo cui la Corte di Cassazione abbia 
escluso qualsiasi rilevanza penale del fenomeno, è evidente che 
tale statuizione desti comunque qualche perplessità: in primo 
luogo è ormai palese che la lacuna legislativa lasci un vuoto che 
per esigenze di tutela deve essere necessariamente colmato in 
quanto al momento l’unica soluzione è quella rinvenibile 
nell’opera giurisprudenziale, “sempre più sostitutiva di un 
legislatore ormai incapace di cogliere le esigenze di tutela della 
collettività e del singolo e di tradurle in norme giuridiche”110. 
Inoltre sorge un’ulteriore criticità rinvenibile nella doverosa 
precisione e chiarezza dei Pubblici Ministeri nella formulazione 
dell’imputazione a carico di un indagato accusato di mobbing 
nella particolare forma dei maltrattamenti: si è, infatti, rivelato 
fondamentale indicare non solo la reiterazione delle condotte ma 
anche il nesso eziologico che lega queste ultime al danno 





                                                             
109 Corte di Cassazione, sentenza 12 marzo 2001 n. 10090.  
110 C. TOFFOLI, Note brevi a margine della sentenza della Corte di 
Cassazione, sez. V, n. 33624/2007.  
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2. La tutela risarcitoria  
La tutela risarcitoria in tema di mobbing non individua una 
particolare categoria di danno, non esiste  una autonoma 
fattispecie di danno da mobbing, ma si attinge ai tipici danni 
risarcibili in base ai consueti schemi della responsabilità civile:  il 
danno patrimoniale e il danno non patrimoniale.   
Il riconoscimento di una responsabilità per condotte mobbizzanti 
non dà luogo al riconoscimento di una figura risarcitoria 
specifica,  gli strumenti che la parte lesa ha a disposizione sono 
gli stessi del diritto civile in generale, per cui essa potrà  fare 
riferimento al danno patrimoniale o in alternativa (ma anche 
cumulativamente come vedremo) al danno non patrimoniale. 
Qualora in giudizio venga riconosciuta la responsabilità  - sia 
essa a titolo contrattuale o extracontrattuale - dell’imprenditore 
per comportamenti riconducibili al mobbing, sorge un obbligo di 
risarcire i danni che provengono da tale condotta illecita.  Le due 
grandi categorie di danno che si presentano in tali ipotesi sono, 
appunto, il danno patrimoniale e il danno non patrimoniale: il 
primo identifica un pregiudizio alla capacità produttiva di reddito 
che ricomprende  da un lato il danno emergente e dall’altro il 
lucro cessante;  il secondo invece viene riconosciuto come un 
danno morale alla vita di relazione al quale si aggiunge anche il 
danno biologico, una categoria più recente creata nel tempo dal 
diritto vivente. Inoltre, il profilo del risarcimento del danno delle 
vittime di mobbing  non si conclude sul fronte delle conseguenze 
fisiche e psichiche:  chi viene colpito da tali condotte illecite, 
siano esse molestie morali o psicologiche, è costretto a dei 
pregiudizi in riferimento alla personalità e alla dignità morale; il 
mobbing in sé  rappresenta una umiliazione che ogni lavoratore - 
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in quanto essere umano - ha diritto a non subire e purtroppo il 
primo bene che viene offeso è la personalità morale del 
lavoratore, un valore garantito anche dalla nostra Carta 
Costituzionale111.   
Nei prossimi paragrafi cercheremo di approfondire le possibili 
conseguenze sanzionatorie e risarcitorie che l’ordinamento 
prevede nelle ipotesi in cui venga riconosciuta una responsabilità 
in capo al mobber.  
3. Il danno patrimoniale  
Il danno patrimoniale si identifica come una perdita ingiusta che 
pregiudica direttamente la sfera economico-patrimoniale di chi lo 
subisce. Così come inteso dall’Art. 1223 c.c., il danno 
patrimoniale si compone di due profili: “la perdita subita dal 
creditore” e “il mancato guadagno”; tale distinzione nasce da 
una elaborazione della dottrina al fine di identificare uno 
strumento per i giuristi utile per individuare gli effetti 
pregiudizievoli subiti. Da un lato abbiamo il c.d. danno 
emergente che rappresenta la perdita concreta di una certa 
quantità di un utile che faceva già parte del patrimonio del 
danneggiato al momento della condotta lesiva che poi causerà il 
danno in questione;  dall’altro lato il lucro cessante riguarda il 
mancato guadagno economico che la condotta ingiusta ha 
provocato e che invece, in sua assenza,  si sarebbe verificato.  
La principale differenza tra le due categorie è rappresentata dal 
fatto che il danno emergente rappresenta una ricchezza di cui il 
danneggiato già dispone materialmente, mentre il lucro cessante è 
                                                             
111 Art. 41 comma 2 Cost.  
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una ricchezza di cui egli avrebbe goduto se non si fosse verificato 
il comportamento lesivo della controparte.   
Per poter ottenere un risarcimento, elemento fondamentale 
da provare è il nesso di causalità tra l’evento e il danno: il danno 
patrimoniale, nella sua doppia accezione, deve essere una 
conseguenza immediata e diretta del fatto lesivo.   
Il mobbing viene individuato come una fonte di pregiudizi 
prevalentemente biologici, nel senso che da esso derivano una 
serie di menomazioni assimilabili a malattie purtroppo spesso 
croniche ed irreversibili. I sintomi e il malessere che la vittima 
lamenta si legano a delle patologie psicosomatiche, simili alla 
depressione, che si presentano in forza di un ambiente lavorativo 
stressante. Per questi motivi il fenomeno è stato tradizionalmente 
associato al concetto di salute psichica e, dunque, alla nozione di 
danno biologico112. Tuttavia una diversa prospettiva di 
valutazione del danno, ci permette di capire che proprio perché il 
mobbing va a ledere la sfera psico-fisica di un soggetto, ne deriva 
che questi ha subìto delle conseguenze sul profilo delle proprie 
capacità lavorative tali per cui, ad esempio, si trova costretto a 
dimettersi per poi cambiare luogo di lavoro e sfuggire alle 
persecuzioni o comunque ad un ostile ambiente di lavoro. In 
ragione di ciò, è quasi del tutto ovvio configurare una fattispecie 
di danno esclusivamente patrimoniale relativa in particolare alle 
specifiche capacità della vittima di produrre un profitto e alle sue 
capacità di guadagno future: i due fattori tipici del danno 
patrimoniale che nel linguaggio tecnico vengono individuati con 
                                                             
112 Così come inteso dall’art. 13 del d. lgs. n. 38/2000 il quale lo definisce, in 
via sperimentale, come “la lesione all'integrità psicofisica, suscettibile di 
valutazione medico legale, della persona”. 
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le locuzioni “danno emergente” e “lucro cessante”. Il danno 
patrimoniale derivante da condotte mobbizzanti, dunque, è in 
stretta dipendenza con la professionalità del soggetto in quanto 
aggredisce direttamente il suo patrimonio per mezzo della perdita 
della professionalità specifica acquisita o acquisibile nel tempo, 
ma che non è stata coltivata proprio a causa della presenza di tali 
eventi lesivi.  Dobbiamo precisare, inoltre, che in conseguenza 
del mobbing, alla riduzione della capacità lavorativa generica si 
accompagna una riduzione della capacità lavorativa specifica la 
quale comporta una conseguente diminuzione delle chances di 
guadagno,  e dunque un aumento del danno patrimoniale113.  
La giurisprudenza, in ossequio a quanto detto circa il doppio 
profilo del danno patrimoniale, solitamente identifica il danno 
emergente con le spese cui la vittima ha dovuto far fronte a causa 
dei comportamenti mobbizzanti, tali uscite possono essere 
rappresentate da spese mediche o cure sostenute proprio in virtù 
della menomazione psico-fisica di cui si è fatta portatrice la 
vittima a seguito delle azioni vessatorie;  il lucro cessante, invece,  
rappresenta le conseguenze pregiudizievoli che le persecuzioni 
hanno provocato a scapito della capacità lavorativa che si è 
ridotta e dunque ha impedito al soggetto di raggiungere un 
guadagno e produrre reddito.  
                                                             
113 H. EGE, La valutazione peritale del danno da mobbing, Giuffré Editore – 
2002:  “La perdita della c.d. capacità lavorativa specifica non costituisce 
però un danno in sede danno evento, ma rappresenta invece una causa del 
danno da riduzione del reddito (danno conseguenza) implicita nel fenomeno 
mobbing, con la conseguenza evidente che una volta presunta ipso facto la 
riduzione della capacità di lavoro, deve ritenersi automaticamente e 
meccanicisticamente provata l’esistenza di un danno patrimoniale, ove il 
danneggiato dimostri concretamente, anche per mezzo di presunzioni 




Le ipotesi di danno patrimoniale da mobbing, dal punto di 
vista probatorio, sono di semplice dimostrazione in quanto si 
tratta di danni concretamente collegati ad un’entità economica, ad 
esempio il pagamento di spese mediche o l'impoverimento della 
capacità professionale. Nel primo caso, si cumulano il danno 
patrimoniale a quello non patrimoniale in quanto le spese 
mediche derivano da un precedente danno provocato alla salute 
del dipendente dovuto ad un comportamento (attivo od omissivo) 
del datore responsabile. Nella seconda ipotesi, invece, il danno 
patrimoniale potrebbe essere conseguenza diretta di un 
demansionamento, per cui il lavoratore che viene assegnato ad 
una mansione inferiore perde fiducia in se stesso e ciò provoca un 
pregiudizio al valore delle sue abilità professionali114 (particolare 
profilo negativo di tale tipologia di danno riguarda l’onere 
probatorio che la Cassazione pone in capo al ricorrente il quale 
deve dimostrare il necessario e continuo esercizio di determinate 
mansioni al fine di ottenere delle utilità115). Infine un esempio di 
danno patrimoniale sotto lo specifico profilo del lucro cessante è 
individuabile nel caso in cui la vittima venga privata del ruolo cui 
era stata precedentemente assegnata, questo si verifica quando le 
vengono negate le possibilità di essere promossa e dunque 
occasioni di futuro guadagno, un’entità economica di cui ancora 
non dispone ma di cui potrebbe godere se non fosse intervenuto il 
                                                             
114 R. STAIANO, Tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, 
Maggioli Editore, 2011. 
115 Corte di Cassazione, civ, SS.UU., sentenza 24 marzo 2006 n. 6572 –  
In questa pronuncia la corte sostiene che è necessario dimostrare“l'esercizio 
di un’attività (di qualunque tipo) soggetta ad una continua evoluzione, e 
comunque caratterizzata da vantaggi connessi all'esperienza professionale 
destinati a venire meno in conseguenza del loro mancato esercizio per un 
apprezzabile periodo di tempo.” 
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datore-imprenditore che con le proprie condotte ha bloccato la 
sua possibilità di aspirare ad un avanzamento di carriera.  
4. Il danno non patrimoniale  
Fino ad un’importante pronuncia del Tribunale di Genova del 
1974116, il concetto giuridico di danno alla persona aveva 
un’accezione prevalentemente economica. Lo stesso Codice 
Civile prevede che i soggetti di diritto, in quanto titolari di un 
patrimonio (dunque di un’entità suscettibile di essere valutata in 
termini economici) possono invocare la tutela giuridica nel caso 
in cui tale patrimonio subisca dei pregiudizi nelle due forme 
precedentemente viste: perdita effettivamente subita e mancato 
guadagno. Il Codice Civile inoltre prevede un risarcimento del 
c.d. danno morale derivante da reato, ma solo nell’ipotesi in cui 
tale danno si risolva in una sofferenza psico-fisica che non abbia 
però conseguenze invalidanti nei confronti del danneggiato.  
Questa circostanza viene definita con una locuzione latina che 
indica la compensazione pecuniaria del dolore subito: pretium 
doloris.  Fino al 1974 il lato preoccupante riguardava il fatto che 
il danno morale era strettamente correlato al danno patrimoniale 
che la stessa vittima aveva subito; in conseguenza di ciò tutti 
quegli individui che non erano produttori di un reddito venivano 
automaticamente esclusi dalla tutela, in quanto la loro 
menomazione non aveva effetti in termini strettamente 
economici, andando evidentemente in contrasto con i principi 
costituzionali che riconoscono e garantiscono i diritti inviolabili 
dell’uomo117: l’attenzione si concentrava sulle eventuali capacità 
produttive di chi subiva il danno e non sull’essere umano in 
                                                             
116 Tribunale di Genova, sentenza 25 maggio 1974 
117 Artt. 2 – 3 – 32 Cost. 
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quanto tale. Si arriva così all’intervento del tribunale di Genova 
che parifica la situazione economico-professionale del 
danneggiato a quella più squisitamente personale e interiore 
affermando che ogni pregiudizio del diritto alla salute della 
persona “vale a dire all’integrità fisica in sé e per sé considerata, 
indipendentemente  dalle conseguenze sulla capacità lavorativa e 
di guadagno del  soggetto leso, obbliga il responsabile al 
pagamento di una somma di danaro come risarcimento del 
danno biologico, di natura non patrimoniale, da indicare con 
l'espressione danno extrapatrimoniale per distinguerlo dal danno 
morale comunemente denominato con l'espressione danno non 
patrimoniale”118.   
Viene così ricostruito un nuovo danno alla persona non più 
valutabile sull’entità del reddito che l’avente diritto percepisce o 
produce, bensì (e in ossequio al dettato costituzionale) derivante 
dalla immediata precettività dell’art. 32 Cost. Il riconoscimento 
che la lesione dell’integrità psico-fisica di una persona debba 
essere risarcita a prescindere dalla effettiva incidenza che questa 
comporta sull’eventuale capacità lavorativa del danneggiato 
rappresenta il risultato della sempre più crescente attenzione degli 
ordinamenti giuridici nei confronti della persona umana in sé 
                                                             
118 Tribunale di Genova, sentenza 25 maggio 1974 - la sentenza così 
prosegue: “nell'ipotesi di lesioni fisiche alla persona, per la determinazione 
del danno risarcibile, occorre considerare due distinti profili: da un lato il 
pregiudizio di ordine patrimoniale subita dal danneggiato in conseguenza 
delle lesioni (da accertarsi nella sua concreta effettività e non già tramite un 
astratto riferimento  al reddito percepito dal soggetto leso, sulla base del 
sistema tabellare correntemente impiegato nella prassi); dall’altro - e 
cumulativamente -  il pregiudizio non patrimoniale consistente nel danno 
biologico, e cioè nella lesione dell’integrità fisica in sé e per sé considerata 
(il cui risarcimento deve variare solo con il variare dell’età del danneggiato, 
restando invece ha fatto indipendente dal livello dei redditi di questo).” 
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considerata. Tale decisione, tuttavia, nonostante la sua evidente 
utilità ai fini di un riconoscimento del valore della persona a 
prescindere dalle sue capacità lavorative, venne censurata da altre 
corti territoriali,  finché l’intervento della Consulta nel 1986 ha 
imposto il riconoscimento delle lesioni biologiche e dunque della 
necessità di una riparazione in termini di risarcimento119, 
aggiungendo inoltre che  la tutela risarcitoria derivante da un 
danno biologico non deve essere ricondotta all’art. 2059 c.c. 
bensì dal “collegamento tra gli articoli 32 Cost. e 2043 c.c.;  più 
precisamente dall’integrazione di quest’ultima disposizione con 
la prima”120. Con riferimento a tale ultima parte della decisione, 
la dottrina non è rimasta soddisfatta in quanto sperava in una 
dichiarazione di illegittimità dell’articolo 2059 c.c. nella parte in 
cui limitava estremamente i casi di risarcimento del danno non 
patrimoniale. 
Il danno non patrimoniale, dunque, identifica un 
pregiudizio agli interessi giuridicamente rilevanti che non incide 
in via diretta su un’entità economico-patrimoniale, bensì su un 
interesse personale che è ugualmente protetto e dunque 
suscettibile di essere risarcito qualora venga leso. Una prima 
differenza tra danno patrimoniale e non è che quest’ultimo, per 
dar luogo ad un obbligo di risarcimento in capo al responsabile, 
                                                             
119 Corte Costituzionale, sentenza 14 luglio 1986 n. 184 – nella sentenza la 
Corte riconosce il “danno c.d. biologico quale danno che, prescindendo dalle 
ripercussioni  reddituali o patrimoniali, deriva direttamente dalla lesione 
psico-fisica subita dal  soggetto,  in  sé  autonomamente considerata. non 
sembra peraltro dubitabile che tale danno, appunto perché svincolato  dalla  
effettiva incidenza   reddituale   o  patrimoniale,  è  da  ricomprendere  nella 
categoria dei danni non patrimoniali, i quali però, ai sensi dell'art. 2059 cod.  
civ.,  sono  risarcibili  soltanto  nei  casi  espressamente determinati  dalla  
legge […].” 
120 Corte Costituzionale, sentenza 14 luglio 1986 n. 184. 
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deve essere espressamente previsto dalla legge: vige un principio 
di tipicità dei danni non patrimoniali che delimita i confini 
dell’operabilità di eventuali risarcimenti121, l’interesse che il 
danno non patrimoniale va a pregiudicare, dunque, deve essere 
espressamente previsto e tutelato dalla legge. L’art. 185 c.p. 
prevede che ogni reato obbliga, non solo al risarcimento previsto 
dalle norme civili, ma anche al risarcimento del danno, sia esso di 
natura patrimoniale sia esso di natura non patrimoniale. 
Nell’ipotesi in cui non ci fosse stato tale esplicito riferimento ai 
danni di natura non patrimoniale, questi non sarebbero stati 
oggetto di risarcimento all’esito di un procedimento penale che 
riconosce il reato condannandone il responsabile. Al contrario, in 
assenza di tale norma penale, i danni patrimoniali sarebbero stati 
risarcibili in virtù del fatto che il riconoscimento di un reato e la 
sua imputazione al reo automaticamente comporta la sussistenza 
di un danno ingiusto il quale - ex art. 2043 c.c. - determina il 
conseguente risarcimento122.   
Erroneamente, spesso pensiamo al danno non patrimoniale come 
ad una lesione patita a causa di un rapporto non contrattuale in 
quanto questo regola esclusivamente interessi economici e 
dunque i pregiudizi che ne possono derivare colpiscono solo tali 
interessi; in realtà a ben vedere da qualsiasi contratto può 
                                                             
121 Art. 2059 cod. civ.  
122 F. D. BUSNELLI, Interessi della persona e risarcimento del danno, in 
Riv. dir. proc. civ., 1996: “Il criterio normativo dell’ingiustizia del danno 
non deve intendersi come una sorta di riserva di legge in ordine alla 
determinazione degli interessi meritevoli di tutela risarcitoria; va inteso, 
piuttosto, come una direttiva interpretativa offerta al giudice per la selezione 
di quegli interessi; una direttiva che, soprattutto quando vengono in 
considerazione gli interessi della persona, chiama direttamente in causa i 




scaturire un danno non patrimoniale: lo stesso articolo 1174 c.c. 
prevede che la prestazione oggetto dell’obbligazione derivante da 
contratto debba essere sì “suscettibile di valutazione economica”, 
ma subito dopo precisa che questa può corrispondere anche a un 
interesse non patrimoniale della parte. L’inadempimento o 
l’adempimento non corretto, dunque, oltre a ledere l’interesse del 
creditore a vedere risolto il rapporto, può benissimo andare a 
ledere anche altri interessi comunque costituzionalmente protetti. 
Questo è quanto accade proprio nel caso in cui un lavoratore 
divenga oggetto di vessazioni da parte del proprio datore: gli 
interessi che principalmente vengono lesi non attengono al mero 
profilo economico, bensì riguardano la sfera morale e interiore 
della vittima che si trova a subire dei pregiudizi attinenti alla 
dignità e alla personalità, elementi che decisamente esulano dai 
profili patrimoniali.  
 In tema di danni non patrimoniali si sono susseguite 
diverse correnti di opinione basate su una classificazione di 
singole “sotto-categorie” di tale istituto, tutte oggetto di varie 
sentenze delle Sezioni Unite della Corte di Cassazione che nel 
2008 ha finalmente delineato i confini di applicazione di tale 











5. Le sentenze gemelle: Corte di Cassazione a Sezioni Unite, 
11 novembre 2008  
In ambito di tutela risarcitoria del danno non patrimoniale si sono 
sviluppate alcune teorie che suddividono tale istituto in tre 
diverse sottocategorie: il danno biologico, il danno morale e il 
danno esistenziale.   
Il danno biologico rappresenta “l'ipotesi della lesione 
dell'interesse costituzionalmente garantito (art. 32 Cost.) alla 
integrità psichica e fisica della persona”123, dunque una lesione 
accertata mediante parametri medico-legali la cui tutela è 
garantita - non tanto in ragione della collocazione del danno 
biologico nell'ambito dell'art. 2059 c.c. - quanto in base ad un 
collegamento effettuato tra l'art. 2043 c.c. e l'art. 32 Cost. per la 
necessaria esigenza di sottrarre il risarcimento del danno 
biologico (danno non patrimoniale) dal limite posto dall'art. 2059 
c.c. di cui abbiamo parlato nel paragrafo precedente124.  
Il danno morale, invece, rappresenta un danno soggettivo che si 
identifica nel turbamento transeunte dello stato d’animo del 
danneggiato derivante dalla commissione di un fatto di reato e 
dunque necessariamente legato alla previsione di cui all’art. 185 
c.p.; è la sofferenza psichica (morale appunto) del soggetto 
provocata da un fatto illecito e, proprio in virtù della sua stretta 
                                                             
123 Corte di Cassazione, civ. sez. III, sentenza 31 maggio 2003 n. 8827. 
124 F.D. BUSNELLI, (Liber amicorum per) in Diritto civile tra principi e 
regole, Vol. 1, 2008: “Il danno non patrimoniale – visto come rimedio -  si 
presenta richiedibile sempre, in tal modo eludendo la portata normativa 
dell’articolo 2059 cod. civ.  E le funzioni svolte dal danno non patrimoniale, 
inevitabilmente compromesse dal consentire una riparazione indiscriminata. 
In secondo luogo, l'art. 2059 viene visto come una sostanziale copia dell'art. 
2043: per la concessione del danno non patrimoniale, devono ovviamente 




relazione con fattori personalissimi, è difficilmente quantificabile 
ed accertabile dal giudice.   
Infine il danno esistenziale costituisce la conseguenza di una 
lesione che incide sulla qualità della vita di chi lo subisce, 
pertanto coinvolge direttamente un diritto inviolabile della 
persona costituzionalmente tutelato e garantito.   
 Proprio quest’ultimo profilo del danno non patrimoniale è 
stato oggetto di varie critiche da parte della dottrina che si è 
divisa circa la sua interpretazione e valenza. Da un lato abbiamo 
chi afferma che il danno esistenziale rappresenti una categoria di 
danno del tutto autonoma e indipendente da quello morale e 
biologico - dai quali si distingue in quanto il primo sussiste anche 
in assenza di una lesione all’integrità psico-fisica, e soprattutto 
perché non dipende dalla sfera interiore del “sentire”, bensì alla 
sfera del fare non reddituale del soggetto colpito.  
Tale interpretazione nasce dal tentativo di superare i limiti che il 
codice civile impone per mezzo dell’art. 2059 secondo cui il 
danno non patrimoniale è risarcibile solo nei casi espressamente 
previsti dalla legge, ed impone un necessario collegamento con 
altre disposizioni di legge, tra cui anche l’art. 185 c.p.125 
(inizialmente unica norma espressa che racchiudeva il danno non 
patrimoniale). Dall’altro lato, invece, abbiamo chi avvalora la 
stringente efficacia del principio di tipicità dei casi risarcibili 
dando grande importanza al dettato letterale della disposizione 
civilistica, appoggiando dunque un’interpretazione più restrittiva. 
                                                             
125 Art. 185 c.p. – Restituzioni e risarcimento del danno: “Ogni reato obbliga 
alle restituzioni a norma delle leggi civili. ogni reato, che abbia cagionato un 
danno patrimoniale o non patrimoniale, obbliga al risarcimento il colpevole 




 Già nel 2003 la Suprema Corte126 ha cercato di arginare 
questa interpretazione restrittiva dell’art. 2059 c.c. per ampliare 
le garanzie nei confronti di chi subisce danni non patrimoniali 
concludendo che l’evoluzione sviluppatasi in tale settore porta a 
dover necessariamente interpretare il danno non patrimoniale 
nella sua accezione più ampia ovvero come un danno 
“determinato dalla lesione di interessi inerenti alla persona non 
connotati da rilevanza economica”127. Già con questo primo 
intervento della Corte si riconoscono confini meno limitati al 
risarcimento del danno esistenziale, svincolandolo dalle rigide 
imposizioni dell’art. 2059 c.c., garantendo così una tutela alle 
violazioni dei diritti costituzionalmente tutelati a prescindere dal 
riconoscimento della sussistenza di un fatto di reato128. 
Nonostante ciò, l’intervento delle Sezioni Unite si è reso 
necessario per porre fine ai contrasti interni delle altre sezioni in 
modo da delineare una volta per tutte la soluzione definitiva; è 
                                                             
126 Corte di Cassazione, sez. civ., sentenza 31 maggio 2003 n. 8828: “ritiene 
il collegio che la tradizionale restrittiva lettura dell'art. 2059, in relazione 
all'art. 185 c.p., come diretto ad assicurare tutela soltanto al danno morale 
soggettivo, alla sofferenza contingente, al turbamento dell'animo transeunte 
determinati da fatto illecito integrante reato (interpretazione fondata sui 
lavori preparatori del codice del 1942 e largamente seguita dalla 
giurisprudenza), non può essere ulteriormente condivisa. nel vigente assetto 
dell'ordinamento, nel quale assume posizione preminente la costituzione - 
che, all'art. 2, riconosce e garantisce i diritti inviolabili dell'uomo -, il danno 
non patrimoniale deve essere inteso come categoria ampia, comprensiva di 
ogni ipotesi in cui sia leso un valore inerente alla persona.” 
127 Corte di Cassazione, sez. civ., sentenza 31 maggio 2003 n. 8827. 
128 E. NAVARRETTA (a cura di), il danno non patrimoniale: principi, regole 
e tabelle per la liquidazione, Giuffrè editore, 2010: l'attuale orientamento 
delle sezioni unite, ha “confermato che quando l'illecito configura un reato, 
seppur solo in astratto, sono risarcibili, oltre ai danni conseguenti alla 
lesione di diritti costituzionali inviolabile, anche quelli originati dalla lesione 




così che la Corte di Cassazione a Sezioni Unite con 4 sentenze 
gemelle depositate l’11 novembre 2008129 prende posizione su 
diversi profili del danno non patrimoniale, incidendo 
particolarmente su tre aspetti: le ipotesi di risarcibilità, 
l’individuazione del danno esistenziale come categoria autonoma 
ed infine il presupposto della gravità dell’offesa per poter 
chiedere un risarcimento.   
Quanto al primo profilo la Corte prevede tre ipotesi in cui tale 
danno sia suscettibile di far nascere un diritto al risarcimento in 
capo a chi lo subisce: in primo luogo quando la lesione deriva 
dalla commissione di un fatto di reato in ossequio a quanto 
previsto dall’art. 185 c.p.; in secondo luogo quando una norma di 
legge nazionale o internazionale prevede espressamente 
un’ipotesi di risarcimento del danno non patrimoniale in virtù del 
principio di tassatività previsto dall’art. 2059 c.c.; infine quando 
sia certificata la violazione di un diritto inviolabile della persona 
costituzionalmente garantito, dunque in presenza di una lesione 
conseguente ad un pregiudizio di diritti sarà compito del giudice 
individuare lo specifico diritto inviolabile che è stato colpito e 
prevederne il relativo risarcimento.   
Per il secondo aspetto in queste pronunce omogenee nelle 
motivazioni, le Sezioni Unite sottolineano il carattere di unicità 
del danno non patrimoniale che deve essere considerato come 
una categoria unitaria insuscettibile di essere suddivisa in 
sottotipi (come era avvenuto in passato attraverso il 
riconoscimento del danno biologico, morale ed esistenziale, i 
quali per la Corte di Cassazione hanno un carattere meramente 
                                                             




descrittivo), proclamando l’inutilità della sussistenza della figura 
del danno morale e del danno esistenziale, distinzioni prive di 
fondamento giuridico dato che né la norma di cui all’art. 2059 
c.c. né l’art. 185 c.p. fanno riferimento a tali specifiche categorie; 
pertanto ciò che veniva identificato come danno morale e danno 
esistenziale dalla dottrina e dalla precedente giurisprudenza, 
dovrà essere reinserito all’interno del più ampio danno biologico, 
mediante un’operazione di riassorbimento, in quanto identificano 
quelle particolari specie di pregiudizio consistenti in un 
patimento soggettivo che il reato provoca nei confronti della 
parte offesa e la cui intensità e durata nel tempo non rilevano per 
l’esistenza del danno, bensì solo in virtù di una quantificazione 
del risarcimento che comporta. Nonostante questa netta presa di 
posizione delle SS. UU. la successiva giurisprudenza non ha 
esitato a discostarsi dall’orientamento appena illustrato emanando 
sentenze che sostengono la triplice articolazione del danno non 
patrimoniale nei tre tradizionali aspetti del danno biologico, 
morale ed esistenziale130 sostenendo inoltre la loro autonoma 
risarcibilità (salvi casi di duplicazione) che tutte le voci di danno 
sono suscettibili di liquidazione purché venga evitata una 
duplicazione.  
 Di fronte a tali contraddizioni tra le decisioni della Corte, 
che al contrario dovrebbe mantenere una funzione di 
nomofilachia, la Terza Sezione Civile, per ragioni di certezza del 
diritto, ha rimesso gli atti della citata sentenza n. 1361/2014 al 
Primo Presidente affinché possa nuovamente investire della 
questione le Sezioni Unite che avranno l’occasione di precisare 
                                                             




una volta per tutte i contrasti sorti definendo la questione della 
risarcibilità del danno non patrimoniale.   
In relazione al terzo profilo, infine, la Suprema Corte statuisce la 
necessità del requisito della gravità dell'offesa, per cui affinché 
possa ritenersi sussistente un diritto al risarcimento, la lesione e il 
danno patiti devono superare una certa soglia di gravità: per 
riconoscere il risarcimento è essenziale che il pregiudizio 
raggiunga un certo livello di “serietà”131, in virtù del principio di 
cui all’art. 2 Cost. secondo il quale siamo tutti titolari di un 
dovere di tolleranza imposta dalla convivenza sociale e di 
conseguenza siamo tenuti ad accettare e sopportare quei 
pregiudizi futili che non comportano un nocumento tale da 
giustificare un ristoro del danno.   
In conclusione, notiamo come le articolazioni del “nuovo” 
danno non patrimoniale limitano fortemente l’autonomia 
negoziale132; per esigenze di reductio ad unum, infatti, la Corte di 
Cassazione ha inevitabilmente escluso che un interesse privato 
non economico possa diventare oggetto di un risarcimento: per 
esigenze di unitarietà della nozione di danno non patrimoniale si 
                                                             
131 Corte di Cassazione, civ, SS. UU., sentenza 11 novembre 2008 n. 26972. 
“La corte, infatti, così statuisce: “[…] il filtro della gravità della lesione e 
della serietà del danno attua il bilanciamento tra il principio di solidarietà 
verso la vittima e quello di tolleranza, con la conseguenza che il risarcimento 
del danno non patrimoniale è dovuto solo nel caso in cui sia superato il 
livello di tollerabilità e il pregiudizio non sia futile." 
132 E. NAVARRETTA, Il danno non patrimoniale contrattuale: profili 
sistematici di una nuova disciplina, Persona e Mercato – Saggi, 
http://www.personaemercato.it/wp-content/uploads/2010/10/navarretta.pdf: 
“In sostanza, il senso dell’interpretazione offerta dalle sezioni unite è quello 
di una disciplina di chiusura del sistema, che non vuole e non può escludere 
altre fonti di risarcibilità del danno non patrimoniale, costituite sia da 
previsioni di legge sia a fortiori dallo stesso contratto.” 
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è escluso che le parti contraenti di un negozio possano attribuire 
ad un preciso interesse (che è per loro di essenziale importanza) 
un valore che sia al pari dei tradizionali diritti riconosciuti come 
inviolabili i quali al contrario, in caso di violazione, danno luogo 
al diritto al risarcimento; “la premessa logica cui si è ispirata la 
Cassazione (…) nulla aggiunge alla coerenza del sistema; e 
molto toglie – appunto – all’autonomia negoziale”133.   
5.1. Le implicazioni nei procedimenti di mobbing  
Le citate sentenze hanno avuto conseguenze non indifferenti sul 
profilo della quantificazione dei danni non patrimoniali, 
soprattutto perché esse non si sono limitate a dirimere i contrasti 
circa i casi di risarcibilità del danno esistenziale, ma sono andate 
oltre, ridefinendo i confini della materia in generale la quale, a 
causa delle interpretazioni divergenti sia della dottrina che della 
giurisprudenza era diventata indecifrabile e comportava spesso 
esiti giudiziari imprevedibili; grazie alle cosiddette sentenze 
gemelle, dunque, viene a concretizzarsi un vero e proprio sistema 
organico e coerente che, tuttavia, con particolare riferimento al 
mobbing e alle tipiche disfunzioni organizzative dei luoghi di 
lavoro non ha comportato modifiche sostanziali, la principale 
implicazione che il nuovo orientamento ha comportato si ha 
relativamente alla quantificazione dei danni: prima del 2008, 
infatti, il danno morale veniva quantificato in maniera automatica 
con riferimento al danno biologico del quale poteva rappresentare 
la metà o un terzo; per quello che precedentemente rientrava nella 
definizione di danno esistenziale, invece, la modalità per la 
                                                             
133 AA. VV., Il danno non patrimoniale: guida commentata alle decisioni 




liquidazione consisteva nel ricorrere a un criterio equitativo 
secondo il quale veniva moltiplicata la retribuzione mensile per il 
periodo di durata delle vessazioni.   
Una volta emanate le sentenze del 2008 sono cambiati i parametri 
e sono state introdotte nuove tabelle aggiornate per determinare i 
criteri di quantificazione del danno che ora si basano su un valore 
di liquidazione unitario per ogni singola voce di danno non 
patrimoniale, comportando una unificazione del danno biologico 
e del danno morale per cui abbiamo un’unica voce per i danni 
derivanti da una lesione dell'integrità psico-fisica e i danni 
conseguenti a sofferenze morali connesse a tali patologie.  
Tali tabelle però non costituiscono criteri tassativi per i giudici, 
per cui questi ultimi (in particolare per quanto riguarda il profilo 
esistenziale del danno al quale non è stato ovviamente dato 
spazio) possono sempre utilizzare il criterio equitativo oppure 
appellarsi ai metodi studiati dalla psicologia del lavoro.  
 Le altre indicazioni che la giurisprudenza ha dato per 
mezzo delle 4 sentenze non hanno inciso particolarmente 
nell’ambito del mobbing: per quanto riguarda l’inadempimento 
dell’obbligo di sicurezza ex art. 2087 c.c., sappiamo che esso 
comporta una lesione della salute del lavoratore e quest’ultima 
rappresenta, senza ombra di dubbio, un diritto fondamentale 
tutelato dalla Costituzione ex Art. 32, così come la dignità 
professionale134, di conseguenza tale violazione comporterà 
senz’altro la nascita - in capo a chi la subisce - di un diritto al 
risarcimento del danno non patrimoniale.  
 
                                                             
134 Artt. 2, 4, 32 Cost.  
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 Infine, per quanto riguarda il profilo dell’onere probatorio, 
la Corte stessa ribadisce l’importanza della c.d. prova presuntiva 
nei casi in cui la lesione sia subita con riferimento a beni 
immateriali e si afferma che tale modalità possa rappresentare 
anche l’unico fondamento alla base del convincimento del 
giudice che dovrà decidere se ritenere integrati i presupposti o 
meno.  
6. Straining: un’ipotesi di mobbing attenuato  
Come abbiamo visto nel capitolo precedente uno dei principali 
“punti deboli” della fattispecie è quello relativo all’onere 
probatorio: per far valere un diritto al risarcimento è necessaria 
l’allegazione di documenti che dimostrino la sussistenza di 
particolari atti vessatori nonché la loro permanenza e costanza nel 
tempo, solo così potranno ritenersi effettivamente esistenti casi di 
mobbing; il problema sta proprio nella difficoltà di tale 
allegazione e in tali casi, quando ad esempio non si riesce a 
dimostrare la permanenza e ripetizione degli atti persecutori nel 
tempo, è possibile fare ricorso ad un’ulteriore fattispecie molto 
simile al mobbing: lo straining135. Anche lo straining è una 
categoria coniata dalla psicologia del lavoro, la sua particolarità è 
che affinché essa si reputi integrata non è necessario che le 
molestie siano continuative, ma è sufficiente una singola azione 
(anche isolata) posta in essere dal responsabile nei confronti della 
vittima designata con un intento comunque persecutorio e diretto 
                                                             
135 H. EGE,Oltre il mobbing. Straining, stalking e altre forme di conflittualità 
sul posto di lavoro, franco angeli editore, 2005.  
lo psicologo del lavoro H. Ege definisce lo straining come un insieme di 
“conflitti organizzativi non rientranti nel mobbing ma comunque 
comprendenti situazioni lavorative stressanti, ingiuste e lesive, quali per 
esempio la dequalificazione o isolamento professionale”. 
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a causare un disturbo al regolare svolgimento delle attività 
lavorative. In assenza di una siffatta categoria capitava spesso che 
le ipotesi di stress lavorativo patologico che venivano a crearsi in 
un ambiente (e che nettamente superavano le soglie di stress 
connaturato all’essenza stessa di qualsiasi lavoro) rischiavano di 
non avere un riconoscimento a livello giudiziale, per cui tali 
vittime non avevano alcuna possibilità di sostenere le proprie 
ragioni in tribunale né di vedersi riconosciuto il relativo 
risarcimento del danno.   
In tal senso una recentissima pronuncia della Corte di 
Cassazione136 ha riconosciuto integrata la categoria di straining 
per quei trattamenti ostili e svilenti che il primario del reparto di 
neurologia dell’ospedale di Brescia ha tenuto nei confronti di una 
neurologa sua sottoposta; attraverso una consulenza tecnica 
venne accertato, dal Tribunale territoriale,  un danno biologico 
del 10% consistente in disturbi dell'adattamento, ansia e umore 
depresso che ha comportato l’accoglimento della domanda e la 
definizione della situazione sotto il nome di mobbing.  
In grado di appello la sentenza viene confermata, ma viene 
modificata la qualificazione dei trattamenti subiti dalla vittima 
identificati ormai con il nome più specifico di “straining”; tale 
orientamento viene poi ripreso anche dalla Cassazione che 
definisce questa più recente categoria come: “una situazione 
lavorativa conflittuale di stress forzato, in cui la vittima subisce 
azioni ostili limitate nel numero e/o distanziate nel tempo (quindi 
non rientranti nei parametri del mobbing) ma tale da provocarle 
una modificazione in negativo, costante e permanente, della 
                                                             
136 Corte di Cassazione, sentenza 12 febbraio 2016 n. 3291.  
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condizione lavorativa”137. Come ben si capisce la nozione di 
straining si concentra prevalentemente sulle conseguenze che tale 
comportamento provoca in modo diretto nei confronti 
dell’ambiente lavorativo in generale, in quanto elemento 
imprescindibile è rappresentato dalla citata “situazione lavorativa 
conflittuale di stress forzato”, per cui a differenza delle ipotesi 
classiche di mobbing - in cui non è solo la conseguenza ad essere 
determinante, ma anche l’atto in sé e soprattutto l’intento 
persecutorio - qui l’influenza è data in particolar modo dalle 
modificazioni negative, costanti e permanenti che le azioni di 
molestie comportano nei confronti dell’ambiente esterno.  
In questo modo, ovvero dando un riconoscimento formale a tale 
categoria, ottengono rilevanza tutte quelle ipotesi in cui non era 
possibile richiamare il mobbing in quanto non si era in presenza 
di un progetto “a lungo termine”; adesso, invece, è possibile 
tutelare anche quelle situazioni di demansionamento o di 
isolamento (sebbene sporadiche e apparentemente casuali) del 
lavoratore tenute dal datore con il fine di provocare una 
situazione di costante stress.  Ciò che intendiamo per straining, 
dunque, rappresenta una condizione psicologica che si colloca a 
metà tra il mobbing tradizionale e il mero stress occupazionale 
tipico di ogni organizzazione lavorativa. La fattispecie appena 
                                                             
137 Corte di Cassazione, sentenza 12 febbraio 2016 n. 3291: “Il suddetto 
“stress forzato” può essere provocato appositamente ai danni della vittima 
con condotte caratterizzate da intenzionalità o discriminazione […] e può 
anche derivare dalla costrizione della vittima a lavorare in un ambiente di 
lavoro disagevole, per incuria e disinteresse nei confronti del benessere 
lavorativo; è sufficiente, come si è detto, anche un’unica azione ostile purché 
essa provochi conseguenze durature e costanti a livello lavorativo, tali per 
cui la vittima percepisca di essere in una continua posizione di inferiorità 




descritta ha in comune con il mobbing il fatto che in entrambi i 
casi la tutela risarcitoria è la stessa, per cui oltre a poter chiedere 
la condanna del datore di lavoro a cessare gli atti vessatori e 
discriminatori, nonché l’obbligo di adottare le misure necessarie 
per evitare il protrarsi di tali situazioni, il lavoratore-vittima può 
ottenere anche il risarcimento dei danni che ha subito in quanto 
persona: patrimoniali e non patrimoniali.  
In conclusione, dunque, aver riconosciuto non solo in 
termini di psicologia, ma anche nella giurisprudenza la 
sussistenza di una categoria di illecito assimilabile al mobbing – 
sebbene in forma attenuata – ha avuto l’effetto di ampliare le 
ipotesi in cui è possibile garantire una tutela risarcitoria al 
lavoratore nei casi in cui non siano integrati i rigidi presupposti 
necessari per far sì che si reputi sussistente la più complessa 















CAPITOLO IV  
"UN CASO DI STUDIO: FRA MOBBING E BOSSING" 
Sommario: 1. Bossing: cenni al mobbing pianificato – 2. Un caso 
di studio: presentazione – 2.1. Esposizione del caso –  
2.2. Analisi e commento – 3. Vero mobbing? – 4. Il problema 
dell’onere della prova  
 
1. Bossing: cenni al mobbing pianificato  
Come abbiamo anticipato nel primo capitolo una particolare 
categoria di mobbing verticale è rappresentata dal c.d. bossing, 
fattispecie introdotta inizialmente solo nella psicologia del lavoro 
e in un secondo momento anche a livello giuridico, il termine 
deriva dall’inglese “to boss” che indica l’azione di comandare 
sugli altri. Il bossing si caratterizza per la peculiarità che ad 
essere protagonista ed artefice delle intimidazioni e delle attività 
persecutorie in questo caso è l’impresa la quale – con lo specifico 
intento di escludere uno o più dipendenti dalla propria compagine 
aziendale – tiene comportamenti vessatori costringendo le vittime 
a rassegnare le dimissioni; si tratta di una vera e propria strategia 
che ha come fine ultimo la riduzione e razionalizzazione del 
personale. Spesso come causa di tale atteggiamento si 
individuano le troppo rigide normative sui licenziamenti, per cui 
l’unica via d’uscita che l’imprenditore vede per escludere parte 
del personale in esubero si riduce ad una drastica soluzione: 
creare un clima di tensione che diventi intollerabile per il 
lavoratore stesso attraverso minacce e costanti rimproveri oppure 
dequalificando la sua posizione in modo tale da costringerlo 
(anche se in maniera subdola) a dimettersi; di fronte a questo 
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terrorismo psicologico la vittima si sente paralizzata e priva di 
possibilità per evitare tali trattamenti in quanto il responsabile in 
questo caso non è un semplice collega di pari grado, bensì l’intera 
organizzazione all’interno della quale lavora, proprio per questa 
ragione lo stress cui essa è sottoposta è particolarmente intenso e 
la rende impotente di fronte a qualsiasi umiliazione138.   
Terreno fertile per la nascita di questo specifico fenomeno è 
rappresentato dai tempi di crisi economico-occupazionale in cui 
imprenditori e datori di lavoro si trovano a dover razionalizzare le 
risorse umane della propria azienda e dunque devono far fronte 
alla scelta di licenziare alcuni dipendenti oppure portarli alle 
dimissioni volontarie. Tale circostanza di “costrizione” permette 
al bossing di diventare una vera e propria strategia commerciale 
alla quale si dedica, non un singolo individuo, bensì l’intera 
organizzazione aziendale, perciò esso si identifica come l’unica 
possibile soluzione al problema della diminuzione del personale 
che deve essere necessariamente affrontato in maniera decisiva e 
in tempi relativamente brevi.   
Generalmente il personale maggiormente coinvolto da questo 
fenomeno è quello più anziano che poco si adatta all’evoluzione 
delle dinamiche aziendali supportate dalle filosofie dettate dalla 
new-economy, per cui le società, anziché pianificare un progetto 
di formazione continua e di riqualificazione professionale, 
preferisce adottare atteggiamenti vessatori che portano alle 
dimissioni “volontarie”; tuttavia spesso viene colpita anche 
quella classe di lavoratori che non accetta le politiche aziendali 
oppure più semplicemente può trattarsi anche di un classico 
                                                             
138 I. CORRADINI, I mobbings. Mobbing, bullying, bossing e modelli di 
organizzazione del lavoro, Europolis Editing, 2007.  
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lavoratore scomodo e indesiderato di cui l’impresa intende 
liberarsi. Una delle motivazioni, probabilmente tra le più futili, è 
individuata nei casi in cui i dirigenti, presi dall'ansia di fare 
carriera, cercano di distruggere sistematicamente e con ogni 
mezzo a loro disposizione qualsiasi ostacolo, presunto o reale.  
Il fatto che il bossing rappresenti una strategia a livello aziendale 
- molto più studiata e architettata rispetto al “semplice” mobbing 
- non comporta che affinché esso sussista sia necessaria la 
presenza un responsabile pluri-personale: non è detto, infatti, che 
il bosser si individui sempre e comunque nell’intera classe 
dirigente di un’azienda, può capitare che il responsabile sia un 
singolo e agisca secondo un piano personale, non condiviso e non 
conosciuto dagli altri vertici dell’impresa; ciò che è fondamentale 
affinché la fattispecie sia integrata è che sia presente un intento 
architettato e studiato al fine di escludere definitivamente la 
vittima dalla compagine aziendale, a prescindere dal numero di 
soggetti agenti che si rendono direttamente responsabili di tale 
condotta. L’elemento intenzionale, infatti, deve necessariamente 
far parte dell’obbiettivo del bosser il quale, sin dall’inizio delle 
attività persecutorie, sa che queste sono volte direttamente 
all’espulsione del soggetto dall’ambiente di lavoro. Spesso sono 
alcune società di consulenza esterna, cui l’impresa si rivolge in 
tempi di crisi, a consigliare una tale strategia in quanto ritenuta 
molto più economica rispetto al pagamento dei c.d. oneri di 
“buonuscita”.    
La sottile tattica persecutoria si esprime in diverse modalità, 
purtroppo queste non sono sempre riconoscibili nelle prime fasi: 
la vittima inizialmente riceve rimproveri esagerati spesso 
ingiustificati e sproporzionati e per aumentare l’effetto umiliante 
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di frequente tali rimproveri avvengono proprio di fronte ai 
colleghi affinché il soggetto aggredito si senta maggiormente 
sminuito, sia sul piano lavorativo sia su quello personale.  
I rimproveri, in un secondo momento, possono trasformarsi in 
minacce o tentativi di sabotaggio che il responsabile porta a 
termine per svilire le capacità della vittima; a questo punto 
vengono poi coinvolti i superiori i quali, per aumentare lo stato di 
tensione e incertezza, solitamente non concedono colloqui 
personali chiarificativi delle situazioni che si stanno susseguendo 
all’interno dell’azienda, negando così alla vittima una figura di 
intermediazione e supporto. I dirigenti spesso incoraggiano anche 
i colleghi di lavoro a promuovere dinamiche di conflitto, 
coinvolgendo così anche il profilo dei rapporti interpersonali 
eliminando ogni possibilità di supporto che il soggetto aggredito 
avrebbe potuto avere a disposizione. Una volta superatala fase 
iniziale di aggressione diretta nei confronti della vittima, si passa 
ad uno stadio più evoluto che mina uno spazio interiore per cui, il 
bersaglio del bosser sentendosi sempre più deresponsabilizzato, 
diventa inefficiente e agli occhi dei colleghi risulta non 
produttivo perché magari, a causa di banali errori dovuti a 
distrazioni provocate dalle azioni persecutorie, rende nullo il 
lavoro di alcuni colleghi che dovranno ripetere determinate 
operazioni, per cui l’unica conseguenza che può presentarsi è 
quella di identificare la vittima come un peso per l'azienda e 
dunque un inutile ed eccessivo costo; tutto ciò non fa altro che 
provocare la c.d. “reazione a catena” che porta alla convinzione 
che il soggetto debba necessariamente essere allontanato da 




Più nello specifico, una particolare modalità di bossing è 
caratterizzata dall’impartire istruzioni incomplete in modo tale da 
indurre in errore il lavoratore il quale si trova costretto a dover 
procedere in maniera approssimativa scegliendo lui stesso una 
soluzione provvisoria alla questione lavorativa che gli si presenta. 
Tutte queste attività si ripetono continuativamente fino a 
determinare un completo isolamento della vittima sia rispetto ai 
rapporti interpersonali con i colleghi di pari grado, sia rispetto ai 
dirigenti d’azienda: il senso di vuoto diventa irreversibile e la 
possibilità di comprendere razionalmente i problemi che la 
circondano svaniscono provocando incertezze e un totale senso di 
colpa che porta ad una inevitabile diminuzione dell’autostima. 
 In Italia, purtroppo, il bossing trova oggi condizioni 
particolarmente favorevoli a causa del protrarsi della generale e 
continuativa crisi che provoca inevitabilmente un elevato livello 
di disoccupazione e una grande paura dei lavoratori di perdere il 
proprio posto, in tali circostanze la pressione che il datore di 
lavoro esercita sui dipendenti attraverso minacce diventa un 
facile strumento a disposizione di cui disporre per portare avanti 
una politica di diminuzione del personale o semplicemente per 
disfarsi di un dipendente indesiderato.   
2. Un caso di studio: presentazione  
Per approfondire meglio il tema del bossing può essere utile 
analizzare un recente caso verificatosi in Toscana che ha 
coinvolto un lavoratore colpito da azioni vessatorie dal rispettivo 
datore di lavoro: si tratta di un giovane neolaureato che, dopo uno 
stage svolto presso una grande multinazionale, viene assunto da 
uno studio professionale, svolgendo proprio quelle attività che 
era riuscito a perfezionare durante il precedente stage.   
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Nel caso che andremo ad esporre l’intento del datore non è solo 
quello persecutorio di distruzione psicologica della vittima, ma 
va oltre e si estende fino a ricomprendere quel peculiare fattore 
tipico del bossing:la volontà di ostacolare la vita lavorativa del 
dipendente per cercare di obbligarlo alle dimissioni.  
Come vedremo tale obiettivo rimarrà solo un tentativo perché la 
vittima, nonostante le vessazioni e il clima ostile che si era 
venuto a creare, ha desistito dal rassegnare le proprie dimissioni 
“costringendo” lo stesso studio a doverlo licenziare (per di più 
illegittimamente) per potersene liberare. Il caso di specie, 
purtroppo, presenta anche molte altre ipotesi di illecito diverse 
dal mobbing, riconducibili sia a fattispecie penali che civili, per 
completezza illustreremo l’intera vicenda, ma ovviamente 
l’attenzione verrà posta sui profili più utili al presente elaborato. 
 Per ragioni di riservatezza al fine di individuare la persona 
coinvolta nel caso che andremo a descrivere verrà utilizzato il 
nome fittizio di “Alessandro”.   
Cerchiamo ora di esporre la dinamica dei fatti.  
2.1. Esposizione del caso  
Alessandro, neolaureato in Economia e Commercio, terminati gli 
studi consegue un master universitario in Auditing & Consulting 
al termine del quale decide di spostarsi in una grande città per 
poter svolgere uno stage di 6 mesi presso una società di revisione 
contabile la quale, al termine del primo semestre da stagista, offre 
al giovane la possibilità di siglare un contratto di lavoro a tempo 
determinato della durata di 3 anni ricoprendo proprio il ruolo di 
revisore contabile.   
Il giovane inizia così la sua prima esperienza professionale e 
durante tale periodo presta la propria attività quale revisore dei 
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conti per la suddetta multinazionale, verificando la correttezza 
dei bilanci delle società che ne sono clienti. Prima dello scadere 
del contratto di lavoro triennale, mosso dal desiderio di 
riavvicinarsi alla Toscana, il giovane neolaureato decide di 
accettare l’offerta di lavoro propostagli da uno studio 
professionale in Toscana che lo aveva contattato grazie ad una 
conoscenza comune e soprattutto in virtù delle sue competenze e 
abilità in materia di revisione dei conti, stante la sua esperienza 
nella multinazionale ed il master previamente conseguito in tale 
ambito. Lo studio professionale in Toscana, infatti, era sprovvisto 
di una metodologia di revisione idonea da applicare ai propri 
clienti e temeva di subire un controllo sull’adeguatezza dei 
metodi di revisione applicati. Le competenze del giovane 
neolaureato maturate durante il master e la precedente esperienza 
lavorativa, dunque, si rivelarono decisive nella scelta del miglior 
candidato per ricoprire la posizione professionale di cui lo studio 
necessitava. Alessandro, deciso a tornare in Toscana, interruppe 
il rapporto di lavoro con la società multinazionale in modo da 
iniziare la nuova esperienza lavorativa presso lo studio di 
professionisti che gli propone un contratto di lavoro a tempo 
determinato per la durata di 1 anno, con mansioni di contabile. 
Ha inizio così quello che si rivelerà in seguito un turbolento 
rapporto professionale.  
Presso il nuovo studio, oltre all’attività di revisione contabile, 
Alessandro inizia ad occuparsi trimestralmente di effettuare 
anche attività di supporto al Collegio Sindacale controllando la 
cassa, il regolare versamento di imposte e tasse nonché il 
controllo sui registri obbligatori. Per svolgere tutte queste attività, 
in particolare quelle di revisione contabile, deve necessariamente 
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recarsi presso i clienti dello studio con la propria autovettura, 
sostenendo pasti e lavorando oltre il consueto orario previsto dal 
contratto di lavoro, senza mai ricevere indennizzi chilometrici per 
l’utilizzo della propria auto, buoni pasto, né tantomeno la 
retribuzione delle ore di lavoro straordinario. Poco prima dello 
scadere del contratto di lavoro annuale i titolari dello studio 
propongono al giovane la possibilità di un contratto a tempo 
indeterminato la cui stipula però è subordinata all’accettazione di 
una diminuzione della retribuzione di circa €250,00, per un totale 
netto di €1.000,00 mensili. Inizialmente Alessandro, nonostante 
l’offerta di un contratto di lavoro a tempo indeterminato fosse per 
lui allettante, non accetta la diminuzione, provocando reazioni 
sgradite da parte dei titolari dello studio, uno in particolare il 
quale, minacciandolo verbalmente, lo intima di firmare il rinnovo 
del contratto alle condizioni precedentemente illustrate dato che 
“non aveva scelta in quanto era in scadenza contrattuale”.  
È così che le due parti si ritrovano presso gli organismi 
amministrativi competenti dove Alessandro è costretto ad 
attestare che la precedente configurazione retributiva superiore 
alla nuova di c.a €250,00 era dovuta alla circostanza che il 
giovane Dottore avrebbe dovuto svolgere competenze e attività in 
seguito non verificatesi nella realtà, perciò si vede obbligato ad 
ammettere che le condizioni che avevano precedentemente 
giustificato il riconoscimento del suddetto elemento retributivo 
ormai non sussistono più, acconsentendo così ad una netta 





Durante la fase di esecuzione del nuovo rapporto a tempo 
indeterminato il neoassunto viene a conoscenza del fatto che tutti 
gli altri dipendenti dello studio, al contrario di lui, percepiscono 
regolarmente il pagamento delle ore di lavoro straordinario; 
questo perché si accorge che le buste paga di ciascun lavoratore 
sono condivise all’interno dei server utilizzati nei computer dello 
studio e sono a disposizione di tutti i dipendenti, perciò ciascuno 
di loro ha la possibilità di prendere visione dei dettagli di tutte le 
buste paga. Poco più tardi lo studio permette a tutti i suoi 
dipendenti di partecipare ad un master di perfezionamento 
professionale, ma esclude dalla frequenza proprio Alessandro 
che, non capendo i motivi di tale esonero, chiede chiarimenti al 
titolare senza però ottenere una risposta.  
 A seguito di questo spiacevole episodio, i contrasti interni 
tra il dipendente da poco assunto e i titolari dello studio non 
fanno altro che inasprirsi di giorno in giorno portando il nostro 
giovane dipendente all’esasperazione: Alessandro non fa altro 
che ricevere e-mail dai superiori in cui gli si consiglia di rimanere 
a casa perché non ci sono attività che possa svolgere in ufficio e 
la sua presenza sarebbe inutile; disobbedendo a tali direttive, 
Alessandro puntualmente ogni mattina si reca a lavoro, ma non 
può rendersi utile perché non gli vengono passate le pratiche da 
dover gestire. Per due mesi la scrivania è vuota, Alessandro 
chiede costantemente ai titolari - sia oralmente sia via e-mail – di 
cosa può occuparsi, ma è tutto inutile. Non mancano gli insulti 
verbali e scritti (tramite posta elettronica) diretti al giovane 
dipendente che contravviene alle insistenti direttive dei superiori 
di restare a casa, la conseguenza è inevitabile: inizia a sorgere in 
lui un senso di ansia e inadeguatezza tipici delle prime fasi del 
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mobbing. Alessandro ormai è convinto di non essere all’altezza 
del ruolo assegnatogli e di non essere capace a ricoprire le 
mansioni per le quali era stato elogiato e assunto in precedenza, 
crede di aver perso tutte le qualità e le competenze assunte 
nell’esperienza professionale passata.   
Qualche mese più tardi lo studio decide di portare avanti 
un’operazione di fusione con un ulteriore studio di professionisti 
al fine di unire personale, clienti e dunque profitti.  
A seguito della fusione, una mattina appena arrivati in ufficio i 
titolari del nuovo studio associato tentano di costringere 
Alessandro a firmare un documento in cui entrambe le parti del 
rapporto di lavoro attestano che la presenza di una figura 
professionale come la sua è ormai del tutto superflua, credendo 
invano che l’accettazione di tale documento – mediante la 
sottoscrizione da parte del diretto interessato – giustificasse e 
legittimasse il suo conseguente licenziamento.   
I datori, proprio di fronte ad Alessandro, affermano che a seguito 
della fusione da poco avvenuta si è verificata una ingente 
diminuzione delle attività lavorative e per tali motivi la presenza 
di un dipendente addetto esclusivamente alle mansioni di 
revisione contabile è troppo onerosa e non più giustificabile.  
Il giovane rifiuta fermamente di siglare tale documento.  
Mentre i titolari insistono sempre di più cercando di convincerlo 
a mettere la sua firma sul documento, Alessandro viene colpito 
da un improvviso attacco di panico: non riesce più a respirare 
regolarmente, accusa dei forti dolori al petto, ha le palpitazioni e 
il suo corpo inizia a tremare. Un’assistente dello studio decide, 
quindi, di chiamare un’ambulanza che poco dopo lo porterà al 
pronto soccorso dove verrà successivamente ricoverato e gli 
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verranno diagnosticati i tipici disturbi post traumatici da stress, in 
questo caso evidentemente provocati dalle azioni mobbizzanti 
sopra descritte.  
Durante il periodo di assenza dall’ufficio per ovvie ragioni di 
malattia, Alessandro riceve una lettera raccomandata con cui i 
suoi datori risolvono il rapporto di lavoro a fronte di un “evidente 
giustificato motivo oggettivo”. La lettera di licenziamento riporta 
infatti che il nuovo studio associato, così come risultante dalla 
recente fusione avvenuta, “ha subìto una significativa 
contrazione dell’attività di revisione contabile che non pare 
transitoria ed è dunque destinata a interessare il nuovo studio 
associato; pertanto il decremento dell’attività in questione non è 
stato compensato da un incremento in altri settori. La suddetta 
contrazione di attività non giustifica, dunque, la permanenza di 
un dipendente dedicato”139. Così argomentando viene fatto 
presente anche che non esistono le condizioni tali da permettere 
l’impiego della figura professionale in cui era inquadrato 
Alessandro in una differente posizione lavorativa, giustificando 
così il licenziamento con effetto immediato.  
Terminato così il rapporto di lavoro, e con esso anche i continui 
attacchi di panico che si sono susseguiti, Alessandro decide di 
rivolgersi ad un consulente del lavoro per capire come poter agire 
in giudizio contro lo studio. La cattiva notizia non tarda ad 
arrivare: non ci sono prove a dimostrazione dei fatti e delle 
costrizioni che il dipendente ha subìto da parte dei datori di 
lavoro al fine di obbligarlo alle dimissioni, per cui una tale causa 
                                                             
139 Lettera di licenziamento ricevuta a mezzo raccomandata da Alessandro 
durante il periodo di malattia di cui ha usufruito a causa dei continui attacchi 
di panico che si sono succeduti dopo il primo verificatosi in ufficio.  
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non avrebbe avuto vita lunga in giudizio. Ecco che il consiglio è 
quello di provare a raggiungere un accordo con la controparte in 
modo da ottenere il prima possibile un ristoro in termini 
economici che compensi, quantomeno in tempi brevi, i danni 
subiti. Lo studio professionale, per timore di subire pregiudizi sul 
piano della pubblicità negativa che un eventuale processo a suo 
carico avrebbe comportato, non esita ad accettare l’iniziativa e 
viene così siglato un accordo che riconosce ad Alessandro la cifra 
di €10.000,00.   
2.2. Analisi e commento  
Presentata la dinamica delle vicende che hanno riguardato la 
negativa esperienza professionale del giovane neolaureato, 
andiamo ora a commentare il caso con particolare riferimento ai 
profili del mobbing. Per prima cosa dobbiamo sottolineare che le 
vicende appena narrate rientrano in una specifica sottocategoria 
di tale fenomeno: quella del bossing; è nettamente ravvisabile, 
infatti, lo specifico intento del datore di lavoro (e dei datori nel 
loro insieme) di voler costringere il dipendente a rassegnare le 
dimissioni o quantomeno ad accettare tacitamente un 
licenziamento, che loro per primi sapevano essere illegittimo. 
 Per  capire meglio la ratio da cui muove la volontà dei 
datori di risolvere in breve tempo il rapporto di lavoro nei 
confronti di Alessandro dobbiamo partire dall’origine: il motivo 
per cui l’iniziale rapporto viene confermato a tempo 
indeterminato, infatti, risale proprio nella ovvia necessità che lo 
studio aveva di un esperto di attività di revisione contabile in 
quanto le revisioni fino ad allora svolte non rispecchiavano la 
normativa legale che richiedeva particolari requisiti e 
metodologie che i dipendenti dello studio non possedevano; 
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tuttavia per far sì che Alessandro accettasse la riduzione del 
compenso era necessario che questa fosse accompagnata da 
un’altra agevolazione, altrimenti il giovane avrebbe senz’altro 
rinunciato alla proposta: da qui l’offerta di un contratto a tempo 
indeterminato. I titolari dello studio hanno approfittato del 
generale periodo di crisi economica confidando nell’allettante 
aspettativa che avrebbe creato la proposta di un posto di lavoro a 
tempo indeterminato ad un giovane neolaureato, il quale si è 
trovato costretto ad accettare la riduzione retributiva pur di avere 
il c.d. “posto fisso”. Lo scopo iniziale dei titolari (che poi si è 
mantenuto tale per tutta la durata del rapporto) era uno: assumere 
un giovane esperto revisore contabile con un’esperienza 
pregressa capace di applicare la corretta metodologia di revisione 
in modo tale da imparare i procedimenti e i criteri di operatività 
che avrebbe utilizzato nell’espletamento delle proprie mansioni 
per poi farle riprodurre da un semplice impiegato privo di tecnica 
ed esperienza e dunque meno oneroso in termini economici per lo 
studio, licenziando Alessandro o meglio ancora obbligandolo alle 
dimissioni attraverso la creazione di un ambiente di lavoro 
intimidatorio e ostile che avrebbe dovuto suscitare nella vittima 
stessa la volontà di allontanarsi in fretta.   
A conferma che tale fosse lo scopo ultimo dei datori vi è il fatto 
che la normativa in materia di attività di revisione contabile 
prevede che tali mansioni siano oggetto di assoluta trasparenza e 
obbliga chi le esegue a documentare ogni operazione proprio per 
poter rendere rintracciabili in un secondo momento eventuali 
discordanze; in virtù di tale obbligo che grava a livello nazionale 
su tutti i revisori contabili, l’attività svolta da Alessandro - grazie 
alle capacità che questo ha acquisito durante il percorso di studi, 
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il master di perfezionamento professionale nonché l’esperienza 
maturata precedentemente - poteva benissimo essere recuperata e 
analizzata da qualunque impiegato dello studio che avrebbe 
potuto riprodurla successivamente ed applicarla ad altri clienti, 
rendendo così inutile la figura professionale ricoperta da 
Alessandro, sicuramente più costosa in termini economici.   
C’è quindi una chiara strategia aziendale che i datori di lavoro, 
non individualmente ma nel loro insieme, hanno studiato a 
tavolino dall’inizio: sin da quando hanno deciso di aggiungere un 
dipendente alla compagine aziendale sapevano già che questo 
sarebbe stato il bersaglio del loro“programma a lungo termine”, 
un programma mobbizzante che – se fosse arrivato a termine – 
avrebbe permesso all’azienda di risparmiare sugli stipendi e 
regolarizzare la metodologia di revisione contabile secondo 
quello che è il dettato normativo ai danni di un giovane 
sicuramente esperto di revisione contabile, ma inesperto di 
relazioni interpersonali in ambito lavorativo.   
Ulteriore punto a sfavore della vittima è stato il timore del suo 
consulente legale che, per paura di non riuscire a poter dimostrare 
validamente la sussistenza dei requisiti minimi per considerare 
integrata la fattispecie di mobbing, ha preferito non dilungarsi 
attraverso l’instaurazione di un procedimento, optando per una 
risoluzione stragiudiziale tra le parti e concordando una soluzione 
comune poi accettata da entrambe. Nello specifico si ipotizzava 
l’insussistenza del mobbing in quanto il periodo effettivo durante 
il quale si sono protratte le azioni vessatorie non riusciva a 
raggiungere i noti 6 mesi che sono necessari - secondo l’esperto 
psicologo Harald Ege - per poter ritenere integrato un caso di 
mobbing. In realtà, come abbiamo visto nel corso 
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dell’elaborazione, esistono molte altre sfaccettature del classico 
mobbing tra cui anche il c.d. straining, la cui peculiarità è proprio 
quella di non essere caratterizzato da una durata tanto prolungata 
nel tempo, bensì da episodi molto più sporadici (talvolta anche 
singoli) che, sebbene non possano rientrare nella concezione 
classica del mobbing, rappresentano comunque un illecito che fa 
sorgere in capo al responsabile un obbligo di risarcimento del 
danno.   
Inoltre la lettera di licenziamento si palesa illegittima non solo 
perché in contrasto con la normativa sul licenziamento di un 
dipendente che si trovi in stato di malattia140, ma anche perché 
non pare  retta da un vero e proprio “giustificato motivo 
oggettivo” che invece viene reclamato. Tutto questo non fa altro 
che avvalorare la convinzione secondo cui l’intento dei titolari 
fosse proprio quello di rimpiazzare Alessandro con un dipendente 
meno competente - e di conseguenza anche meno costoso - non 
appena questi fosse riuscito a portare a termine le stesse attività e 
operazioni di revisore in maniera autonoma e indipendente 
secondo la normativa vigente, estromettendo il primo dal 
processo lavorativo. Non è dunque affatto vera l’affermazione – 
inclusa nella lettera di licenziamento – secondo cui non era più 
possibile trovare un’ulteriore collocazione del dipendente 
all’interno dell’azienda; tale circostanza sarebbe potuta essere 
utilizzata in giudizio invocando il mancato adempimento  del c.d. 
obbligo di repechage secondo il quale deve essere il datore di 
                                                             
140 Nel nostro caso infatti non si ipotizza la c.d. “giusta causa” che, invece, 
avrebbe potuto giustificare e legittimare il licenziamento anche prima della 
guarigione del dipendente coinvolto; né tanto meno si può dire che fosse 
passato il lasso di tempo previsto dalla legge necessario per legittimare un 
licenziamento intimato durante un periodo di malattia, a ciò si aggiunga 
anche la circostanza che non c’è stato alcun preavviso.  
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lavoro a far presente di aver portato a termine tutte le necessarie 
verifiche all’interno dell’azienda volte a valutare la possibilità di 
ricollocare il lavoratore per evitare la risoluzione del rapporto di 
lavoro. In tal senso una recente sentenza della Corte di 
Cassazione141  è intervenuta per risolvere i numerosi contrasti 
giurisprudenziali che si sono susseguiti con riguardo all’onere 
della prova circa tale “obbligo di ripescaggio” che deve essere 
adempiuto in caso di licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo. La Suprema Corte ha espresso il principio secondo il 
quale nel ricorso con cui il lavoratore impugna il licenziamento 
per giustificato motivo oggettivo questi può limitarsi a 
contestarne la sola illegittimità e l’inesistenza delle ragioni 
aziendali addotte tra cui anche la violazione dell’obbligo di 
ripescaggio sopra descritto senza dover assolvere ad alcun 
conseguente onere di allegazione. Con questa pronuncia la 
Cassazione sovverte l’orientamento giurisprudenziale finora 
prevalente142 che imputava al lavoratore licenziato una sorta di 
dovere di “cooperazione processuale” secondo cui quest’ultimo 
deve collaborare per individuare eventuali altre posizioni 
                                                             
141 Corte di Cassazione, sentenza 23 marzo 2016 n. 5592. 
142 Corte di Cassazione, sentenza 23 marzo 2016 n. 5592: “Il collegio è ben 
consapevole di un consolidato indirizzo di questa corte, ai fini della 
legittimità del licenziamento per giustificato motivo oggettivo, ai sensi 
dell'articolo tre della legge numero 604 del 1966 (accanto ad uno di chiara 
affermazione dell'datoriale della prova dell’impossibilità di impiegare il in 
altre mansioni compatibili con la qualifica rivestita, in relazione al concreto 
contenuto professionale dell’attività di cui il lavoratore stesso era 
precedentemente adibito […], secondo cui,  sì indubbiamente in tale onere 
competa al datore di lavoro, tuttavia esso conseguirebbe da un (diverso e 
propedeutico)  no nere, a carico dello stesso lavoratore che impugna il 
licenziamento, di allegazione dell’esistenza di altri posti di lavoro  per la sua 
utile ricollocazione, in virtù di un preteso obbligo di collaborazione 
nell’accertamento di un possibile repechage: […] in una sorta, per così dire, 
di cooperazione processuale.” 
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lavorative che avrebbe potuto ricoprire prima di arrivare alla 
soluzione del licenziamento. La Corte, però, ribaltando questa 
visione, chiarisce che è la stessa legge in materia di licenziamenti 
individuali143 che, nel porre a carico del datore l’onere di provare 
la sussistenza del giustificato motivo di licenziamento 
ricomprende anche il controllo circa la possibilità di ricollocare il 
lavoratore in una diversa posizione; questo chiarimento si spiega 
anche in virtù della regola della vicinanza alla prova secondo la 
quale, infatti, è il datore – grazie alla sua posizione apicale e di 
dirigenza dell’azienda – ad essere nella migliore disponibilità 
degli elementi idonei a dimostrare le ragioni aziendali che 
sorreggono il licenziamento. Deve quindi essere del tutto 
disatteso il precedente orientamento144.   
Questa importante sentenza, purtroppo non ancora pronunciata 
all’epoca dei fatti che hanno coinvolto Alessandro, gli avrebbe 
permesso di aggiungere al ricorso – oltre alla già sussistente 
fattispecie del mobbing e del licenziamento inefficace in quanto 
notificato durante un’assenza dovuta a malattia – anche 
un’ulteriore ipotesi di illecito riguardante proprio la violazione 
dell’obbligo di repechage.  
                                                             
143 Legge 15 luglio 1966 n. 604 - Norme sui licenziamenti individuali: l’Art. 
5 riporta che l’onere della prova circa la sussistenza del giustificato motivo di 
licenziamento spetta al datore di lavoro. 
144 Corte di Cassazione, sentenza 23 marzo 2016 n. 5592: “[…] un tale 
indirizzo imperniato su una netta (e inedita) divaricazione tra onere di 
allegazione (in capo al lavoratore) e di prova (in capo al datore di lavoro) è 
meramente tralaticio, fondandosi su una petizione di principio (secondo cui 
il lavoratore, pur non avendo il relativo onere probatorio, che grava per 
intero sul datore di lavoro, ha comunque un onere di deduzione e di 
allegazione di tale possibilità di repechage) assunta come postulato, in 




3. Vero mobbing?  
Riflettendo a fondo su tale caso di studio e sull’intera 
elaborazione viene spontaneo precisare una questione piuttosto 
delicata:  in precedenza abbiamo detto che uno degli elementi 
fondanti la fattispecie di mobbing risiede nel c.d. intento 
persecutorio145 il quale – per la sua piena integrazione – 
presuppone che il datore di lavoro (o comunque il mobber in 
generale) non si comporti allo stesso modo, e dunque con azioni 
vessatorie e molestie varie, nei confronti di un altro dipendente 
che si trovi nella stessa posizione di quello colpito; se così fosse, 
infatti, non sarebbe perfezionato l’elemento di cui sopra: non ci 
sarebbe un vero intento discriminatorio – e dunque persecutorio – 
perché le azioni che vengono poste in essere non sono indirizzate 
direttamente e in maniera inequivocabile a quel particolare 
soggetto in quanto tale;significa che il responsabile in questa 
ipotesi non vuole colpire ed escludere dall’ambiente di lavoro 
quel particolare soggetto, quindi l’elemento soggettivo non si 
integra e di conseguenza non si potrebbe configurare un’ipotesi 
di mobbing.   
A ben vedere, nel caso appena analizzato, abbiamo proprio una 
situazione simile a quella appena descritta: Alessandro, infatti, 
non viene colpito in quanto Alessandro, bensì in virtù del ruolo 
che esso ricopre all’interno dell’azienda per cui lavora. Molto 
probabilmente se al posto di Alessandro si fosse trovato un altro 
neolaureato quest’ultimo sarebbe stato comunque oggetto dello 
stesso terrorismo psicologico e delle stesse vessazioni di cui 
invece è stato protagonista il primo. Viene naturale chiedersi se 
allora in tal caso possa veramente parlarsi di mobbing o meno: 
                                                             
145 Vedi cap. II, § 4 - “Mobbing e onere della prova” 
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mancando uno degli elementi essenziali per la sua effettiva 
esistenza - l’intento persecutorio - viene a cadere l’intero 
impianto costitutivo146. Come vediamo la fattispecie teorica è 
sempre lacunosa rispetto a quella pratica, in qualsiasi ambito del 
diritto è improbabile (se non impossibile) prevedere tutte le 
fattispecie legali che rispecchiano perfettamente ciò che accade 
nella realtà dei fatti. Ad avviso di chi scrive per capire meglio se 
ricondurre questo caso ad un’ipotesi di mobbing o meno 
dobbiamo retrocedere alla fase pre-contrattuale, ovvero al 
momento in cui viene offerta ad Alessandro la possibilità di 
lavorare all’interno dello studio. È in questo momento che nasce 
il vero intento persecutorio: è qui che il disegno strategico dei 
titolari dello studio diventa realtà. La peculiarità sta nel fatto che 
qui l’intento non consiste nel colpire Alessandro come persona, 
ma si vuole colpirlo in quanto è a lui che viene conferito quel 
posto di lavoro che i dirigenti stavano cercando di assegnare, di 
conseguenza dato che lo scopo ultimo era quello di assumere un 
giovane esperto di revisione contabile per sfruttarne le 
competenze e poi costringerlo alle dimissioni, va da sé che 
chiunque avesse ricoperto quel ruolo avrebbe avuto lo stesso 
trattamento discriminatorio, a prescindere dalla persona.  
In questo caso il progetto architettato dai datori di lavoro non è 
studiato su misura per la persona di Alessandro, la loro strategia 
                                                             
146 Corte di Cassazione Sez. Lav., sentenza 17 febbraio 2009, n. 3785:   
in tale pronuncia la Corte infatti precisa che “ai fini della configurabilità 
della condotta lesiva del datore di lavoro” è rilevante – tra gli altri - “la 
prova dell'elemento soggettivo, cioè dell'intento persecutorio”. 
Corte di Cassazione Sez. Lav., sentenza 10 gennaio 2012, n. 87:  
qui la Corte nel sintetizzare i principali aspetti del mobbing precisa che il 
progetto del mobber sia “assolutamente e necessariamente intenzionale 




infatti nasce ancor prima che Alessandro entri a far parte dello 
studio e ancor prima di venire in contatto con lui, per cui è ovvio 
che ciò che viene preso di mira non è il lavoratore, bensì la 
posizione che questi ricopre e chiunque avesse assunto quel ruolo 
sarebbe stato allo stesso modo vittima dei soliti atteggiamenti.  
In conclusione, dunque, non possiamo escludere a priori che un 
caso sia riconducibile al fenomeno del mobbing solo perché la 
risposta alla famosa domanda di cui abbiamo parlato nei capitoli 
precedenti147  è positiva, ma si rende necessario fare le opportune 
valutazioni del caso per capire se tale risposta negativa sia dovuta 
ad una scelta strategica dei presunti responsabili oppure ad una 
vera assenza dell’intento persecutorio che a sua volta fa cadere 
l’impianto costitutivo della fattispecie stessa.   
Come già anticipato, in giurisprudenza distinguiamo nettamente 
due orientamenti: da un lato abbiamo chi afferma la necessaria 
sussistenza dell’elemento dell’intento persecutorio che 
rappresenta un fattore di difficile dimostrazione in fase 
giudiziale; dall’altro lato, invece, abbiamo chi ritiene sia 
sufficiente dimostrare l’idoneità delle condotte del responsabile a 
ledere la dignità e la personalità morale della vittima a 
prescindere dall’effettiva presenza del relativo dolo.   
La riflessione si concentra sul fatto che talvolta l’elemento 
dell’intento persecutorio non debba essere ritenuto superfluo, 
altrimenti finiremmo per definire mobbing una qualsiasi azione 
che possa potenzialmente ledere interessi personali come la 
dignità e la personalità morale a prescindere dalla stretta volontà 
di chi ha realizzato tali condotte. L’intento persecutorio deve 
confermarsi quale elemento fondante la fattispecie stessa, 
                                                             
147 Capitolo II, § 1, “La tutela costituzionale contro il mobbing”.  
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tuttavia, si ritiene necessario dover distinguere nettamente due 
ipotesi ben diverse tra loro: il mobbing contro la persona del 
lavoratore in quanto tale dal mobbing contro la “posizione 
professionale”. Nel primo caso gli atteggiamenti vessatori sono 
inequivocabilmente destinati direttamente ad uno specifico 
lavoratore proprio perché è la sua persona ad essere ritenuta 
“scomoda” e sovrabbondante rispetto alla compagine aziendale, 
perché magari si tratta di un lavoratore anziano che non riesce a 
seguire i cambiamenti economici che la realtà impone e dunque 
viene emarginato e costretto alle dimissioni in considerazione del 
solo profilo personalistico; nella seconda ipotesi, invece, le azioni 
mobbizzanti sono dirette indistintamente a chiunque ricopra una 
precisa posizione professionale in quanto ad essere “scomoda” 
non è la persona, bensì il ruolo che essa assume all’interno 
dell’azienda, per cui non viene mobbizzata la persona del 
lavoratore perché incapace o non produttiva, ma la sua funzione 
professionale. Questa distinzione allora permetterebbe di ritenere 
integrato l’elemento essenziale e fondante l’intera fattispecie – 
ovvero l’intento persecutorio - anche qualora la risposta al 
famoso quesito se il datore-responsabile si comporterebbe allo 
stesso modo nei confronti di un altro dipendente fosse positiva.  
È infatti questa l’ipotesi riconducibile al caso appena analizzato 
in cui i titolari dello studio hanno tentato invano di costringere il 
loro dipendente a rassegnare le dimissioni non tanto perché la 
vittima era inefficiente o incapace a livello professionale, bensì 
perché in quel momento era Alessandro a trovarsi nella posizione 
professionale che i datori di lavoro miravano ad escludere, di 
conseguenza se a trovarsi in quella medesima posizione fosse 
stato un altro neolaureato, sarebbe stato quest’ultimo a subire gli 
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stessi atteggiamenti vessatori proprio perché il mobbing non era 
diretto al lavoratore in quanto tale bensì alla sua posizione 
professionale. Ciò non toglie, tuttavia, che nel caso appena 
descritto non si rientri in un’ipotesi di mobbing solo perché non è 
pienamente integrato l’intento persecutorio148.   
Come termine di paragone si può richiamare il più risalente 
“Caso Ilva”, la nota impresa siderurgica di Taranto i cui dirigenti 
sono stati condannati nel 2002149 dal Tribunale di Taranto per il 
reato di violenza privata. La brutta vicenda ebbe inizio anni 
prima quando nel 1995 viene privatizzata e conseguentemente 
acquisita dal gruppo Riva: l’impegno dei nuovi acquirenti 
consisteva nel mantenere l’occupazione dell’intero personale e 
nel riassorbire il personale impiegatizio che al momento 
dell’acquisizione si trovava in mobilità. I nuovi imprenditori, 
tuttavia,  non adempiono agli impegni assunti e nel tentativo di 
costringere alcuni dipendenti a dimettersi sottopongono gli 
impiegati a continue visite mediche rispettose dei tipici canoni 
del personale operaio, non assumendo quindi coloro che non si 
dimostrassero idonei alla stregua di tali parametri. Una volta 
reintegrati – grazie all’opera del giudice del lavoro – il datore, 
obbligato dall’intervento giurisdizionale ad assumere il personale 
impiegatizio, escogita un piano di demansionamento degli 
impiegati prevedendo che coloro che rifiutano di siglare una 
novazione contrattuale che prevede il loro demansionamento ad 
operai vengano trasferiti nella c.d. Palazzina Laf all’interno della 
quale sono costretti ad oziare per l’intera giornata senza avere un 
                                                             
148 Il quale si configura mediante il quesito di cui abbiamo parlato in 
precedenza. 
149 Condanna poi confermata sia in Appello che in Cassazione.  
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compito né una mansione da svolgere fino a quando non 
decideranno di piegarsi alle volontà dei dirigenti. 
Successivamente, i lavoratori relegati in tale edificio vengono 
periodicamente visitati da un responsabile che ha il compito di 
intimidire i dipendenti e verificare se qualcuno di questi si sia 
arreso al demansionamento. La situazione della Palazzina Laf 
rimane tale fino a quando un anno dopo interviene la magistratura 
che condanna i vertici della società per il reato di violenza 
privata. La peculiarità del caso Ilva risiede proprio nel fatto che 
ad essere colpiti dagli atti vessatori non sono i lavoratori in 
quanto non funzionali o inefficienti, il motivo consiste nel fatto 
che erano loro a trovarsi in mobilità al momento del passaggio di 
proprietà per cui a prescindere dai singoli profili personali e 
professionali di ciascun dipendente, tutti coloro che si trovavano 
in quella situazione al momento dell’acquisizione, in futuro 
sarebbero stati indistintamente oggetto dello stesso trattamento 
persecutorio; dunque è inevitabile affermare che il datore di 
lavoro si sarebbe comportato allo stesso modo anche di fronte ad 
altri dipendenti (purché si trovassero nella stessa posizione 
professionale di quelli realmente oggetto di tali vessazioni), ciò 
tuttavia non esclude l’integrazione dell’elemento dell’intento 
persecutorio perché esso è solo prodromico rispetto 
all’individuazione personale della vittima, e fa parte di un 
progetto ancora più ampio che esula dalla volontà di colpire un 
singolo e preciso lavoratore, bensì coinvolge tutti coloro che si 
trovano in quella particolare posizione in quanto è quest’ultima 
ad essere presa di mira. Verrebbe quasi da dire che si tratti di una 
sorta di mobbing oggettivo anziché soggettivo. L’intento 
persecutorio, dunque, è presente ma nasce ancor prima 
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dell’individuazione della persona che ne sarà vittima, esso fa 
parte di un piano illecito organizzato in una fase ancora più 
antecedente a quella della scelta specifica dell’obiettivo.  
4. Il problema dell’onere della prova  
Fatte queste premesse, diventa spontaneo chiedersi quale sarebbe 
stata la possibile soluzione della controversia tra Alessandro e lo 
studio associato qualora il consulente legale cui il primo si è 
rivolto avesse raccomandato al giovane di intentare una causa 
legale. Come vuole la giurisprudenza150, i requisiti  
affinché possa considerarsi integrata la fattispecie di mobbing 
sono molteplici; per quanto riguarda il primo profilo vediamo che 
la pluralità di atti persecutori che devono necessariamente 
rappresentare nel loro insieme un programma sistematico e lesivo 
posto in essere direttamente ai danni della vittima designata può 
ritenersi integrato in quanto nel caso preso in esame è evidente 
che i titolari dello studio avessero in  mente uno schema ben 
preciso sin dall’inizio di ogni loro azione: in quanto privi di un 
idoneo revisore contabile che svolgesse in maniera corretta le 
attività di revisione, essi intendevano assumere un nuovo 
dipendente da adibire a tale mansione per sfruttare le capacità che 
questo aveva in relazione alla delicata materia per poi utilizzarne 
                                                             
150 Corte di Cassazione Sez. Lav. Sentenza 17 febbraio 2009, n. 3785:  
“Ai fini della configurabilità della condotta lesiva del datore di lavoro sono 
pertanto rilevanti i seguenti elementi: a) la molteplicità dei comportamenti a 
carattere persecutorio, illeciti o anche leciti se considerati singolarmente, 
che siano stati posti in essere in modo miratamente sistematico e prolungato 
contro il dipendente con intento vessatorio; b) l'evento lesivo della salute o 
della personalità del dipendente; c) il nesso eziologico tra la condotta del 
datore di lavoro o del superiore gerarchico e il pregiudizio all'integrità 




le metodologie di lavoro ed assegnare il tutto ad un ulteriore 
dipendente meno esperto e dunque economicamente meno 
oneroso per lo studio, in modo da poter risparmiare in termini di 
retribuzioni; al secondo posto abbiamo il necessario evento 
lesivo, il danno ingiusto arrecato alla personalità morale del 
lavoratore colpito: gli stati d’ansia e gli attacchi di panico non 
sono un segreto, tant’è che la stessa assistente dello studio - in 
uno degli ultimi attacchi da parte del datore di lavoro nei 
confronti di Alessandro – si vede costretta ad intervenire e 
chiamare un’ambulanza che potesse calmare il giovane 
dipendente.  Per quanto riguarda invece, il nesso di causalità tra 
condotta ed evento lesivo potremmo ascrivere questa relazione al 
fatto che i disturbi da ansia e gli attacchi di panico che ormai 
caratterizzavano la quotidianità per la vittima, rappresentano 
senz’altro il risultato di un clima di lavoro ostile che si era venuto 
a creare nello studio a seguito delle condotte poste in essere dai 
titolari di questo i quali –  nel vano tentativo di costringerlo a 
rassegnare le dimissioni – impedivano al giovane di poter 
svolgere le mansioni per le quali era stato precedentemente 
assunto, sottoponendolo così ad una mole di stress psicologico  
che si è esternata poi attraverso attacchi di panico e ansia. Infine 
l’ultimo requisito necessario è identificato nella presenza 
dell’elemento soggettivo, quell’intento persecutorio difficilmente 
dimostrabile ma in assenza del quale cade l’intero impianto 
costitutivo del mobbing.   
Tutti questi elementi, che ad una prima analisi sembrerebbero 
pienamente integrati e dimostrabili, tuttavia perdono di 
concretezza quando andiamo ad affiancarli alle regole probatorie 
tipiche di un processo; la stessa prova che riguarda l’integrazione 
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di un’azione vessatoria riconducibile (per la sua reiterazione nel 
tempo) ad un’ipotesi di mobbing, difficilmente potrà essere 
dimostrata ex post, ovvero una volta che tale azione si sia già 
verificata e dunque conclusa: se la vittima non si attiva in tempo, 
ad esempio, per conservare alcune prove documentali a 
dimostrazione delle accuse che intende sostenere in giudizio, 
difficilmente quest’ultimo potrà risolversi a suo favore.   
Tale difficoltà è ancor più incrementata in materia di mobbing 
perché affinché si possa parlare di mobbing, non solo è necessaria 
la reiterazione delle condotte lesive, ma è anche fondamentale 
che queste si siano protratte nel tempo per un periodo minimo di 
sei mesi151, spesso però accade che la vittima, prima di rendersi 
conto di essere tale, lasci passare del tempo e solo in un secondo 
momento inizia a documentare le vessazioni cui è sottoposto, di 
conseguenza questo lasso di tempo iniziale non sarà più utile ai 
fini del conteggio dei sei mesi in quanto non è dimostrabile che vi 
siano stati episodi anche prima dell’effettiva documentazione da 
parte del lavoratore. Per quanto riguarda il caso di Alessandro, 
dobbiamo precisare che questi non ha mai provveduto a 
documentarsi idoneamente ai fini di una futura necessità 
probatoria in un eventuale giudizio, né in inizialmente né al 
termine delle vicende, a ciò si aggiunga che ai fini di un 
accoglimento del ricorso è necessario provare l'intento 
persecutorio di cui si è reso responsabile il mobber. In tal senso 
molti ricorsi per risarcimento del danno da mobbing sono stati 
rigettati perché la giurisprudenza ha ritenuto mancanti gli 
elementi indispensabili per l’integrazione della fattispecie, ed in 
particolare proprio perché la parte attrice non era riuscita ad 
                                                             
151 Salve, come abbiamo visto nel cap. III, le ipotesi riferite al c.d. straining. 
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adempiere al suo onere probatorio riguardante proprio il profilo 
intenzionale delle persecuzioni152.   
In conclusione dobbiamo evidenziare quanto la disciplina del 
mobbing non goda ancora di una normativa precisa – per quanto 
nel nostro ordinamento sia ormai indubbio che rappresenti un 
illecito – resta quindi necessario un intervento del legislatore (già 
più volte sollecitato dalla giurisprudenza) affinché vengano non 
solo chiariti i punti dubbi della fattispecie, ma soprattutto 
affinché delinei in maniera specifica gli oneri che incombono su 








                                                             
152 In tal senso si veda Corte di Cassazione, sentenza 23 febbraio 2012, n. 
2711, in cui si precisa che nel ricorso “non si descriveva un elemento 
intenzionale della parte datoriale, non si rendevano i nomi delle persone 
autrici di comportamenti illeciti e non si delineava un insieme di 
atteggiamenti ostili, idoneo per la quantità, qualità e ripetitività degli stessi 
ad integrare la lamentata situazione di "mobbing". […] era preciso onere del 
lavoratore, il quale lamentava di aver subito un danno alla salute per effetto 
del supposto comportamento datoriale persecutorio, provare l'esistenza di un 
tale danno ed il nesso causale tra lo stesso e la denunziata condotta 
datoriale, vale a dire i fatti ostili che avrebbero dovuto caratterizzarla, oltre 




“ll lavoro è una delle caratteristiche che distinguono 
l'uomo dal resto delle creature, la cui attività, connessa col 
mantenimento della vita, non si può chiamare lavoro; solo 
l'uomo ne è capace e solo l'uomo lo compie”.   
 
È così che Giovanni Paolo II – sempre attento alle problematiche 
secolari e sociali del suo tempo, ma anche all’aspetto spirituale 
del lavoro – introduce l’enciclica Laborem Exercens il 14 
settembre 1981; l’uomo non deve e non può tornare ad un livello 
primitivo in cui per la sopravvivenza si era costretti a cacciare 
brutalmente anche i nostri simili, allo stesso modo un datore per 
far sopravvivere la propria società non può pensare di assalire e 
aggredire chi, come lui, sta cercando di contribuire al benessere 
economico dell’azienda stessa, come spesso accade tra gli 
animali della foresta. Non a caso – come abbiamo visto - il 
termine mobbing deriva dall’utilizzo che ne veniva fatto proprio 
in etologia indicando quel comportamento aggressivo che alcuni 
animali di una stessa specie tenevano contro alcuni membri per 
escluderli dal branco.   
 Il fenomeno del mobbing individua una problematica 
estremamente complessa nel mondo del lavoro e affinché sia 
combattuta, ma ancora meglio prevenuta è necessario che aziende 
e istituzioni diano grande priorità ai sistemi di protezione della 
salute e sicurezza dei lavoratori, che rappresentano in toto un 
bene sociale e di conseguenza un interesse collettivo che in 
quanto tale deve essere tutelato in via generale dalle istituzioni, 
qualora le aziende non lo facciano in modo adeguato.   
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 Il lavoro rappresenta il momento di autorealizzazione per 
eccellenza nella vita di ciascuno di noi, la lesione di un elemento 
di tale portata non può passare in secondo piano e deve 
rappresentare uno stimolo ulteriore affinché ci sia un efficace 
intervento delle autorità che prevedano modalità preventive 
idonee ad evitare che meri contrasti interpersonali sul luogo di 
lavoro si trasformino in strategie aziendali illecite; a ciò si 
aggiunga che per l’azienda stessa che decide di intraprendere una 
strada fatta di persecuzioni e molestie i conseguenti costi in caso 
di condanna ad un eventuale risarcimento del danno saranno 
esorbitanti non solo in termini economici, ma anche di 
riorganizzazione del lavoro stesso portando ad un conseguente 
indebolimento della società e della sua immagine.   
 Valorizzazione e prevenzione del mobbing, dunque, 
rappresentano i due modi migliori per cercare di limitare costi e 
danni ad entrambe le parti contrattuali del rapporto, una efficace 
riorganizzazione del lavoro ed un adeguato processo formativo-
informativo dei lavoratori sono senza dubbio i metodi migliori 
per prevenire il rischio di azioni persecutorie.   
Un primo passo molto utile in tal senso potrebbe essere 
rappresentato dall’impegno del legislatore nel definire in primis 
la fattispecie stessa, non perché non sappiamo di cosa si tratta, 
bensì perché possa porre un argine definitivo a tutte le divergenti 
interpretazioni che si sono succedute: per poter combattere 
efficacemente un nemico è necessario prima conoscerlo, per poi 





Ulteriore questione riguarda il caso di chi si proclama 
vittima - sfruttando l’onda emotiva che questo fenomeno ha 
suscitato - senza però esserlo realmente153, una idonea e risolutiva 
definizione del fenomeno potrebbe arginare anche ipotesi di 
questo genere, escludendole una volta per tutte dal novero delle 
circostanze attinenti al mobbing.   
Contributo significativo alla crescita di tale fenomeno nei luoghi 
di lavoro è stato dato senz’altro dalle grandi trasformazioni socio-
culturali degli ultimi secoli che hanno prodotto ingenti 
cambiamenti sia nella sfera politico-legislativa, ma anche 
economica: globalizzazione, progresso ed evoluzione scientifica 
non hanno sempre incrementato in maniera direttamente 
proporzionale benessere e salute di un popolo, spesso infatti si 
rivelano quali fonti di squilibrio e malcontento producendo un 
degrado politico-culturale generalizzato. Aggressività, violenza, e 
volontà di prevaricare gli altri sono ormai connotati tipici di 
questo momento storico; tornare ad un’era primitiva di benessere 
e spensieratezza appare improbabile – se non impossibile – 
dunque si rende estremamente necessario combattere una 
battaglia con le armi che abbiamo a disposizione: in particolare 
mediante una legislazione attenta, puntuale e coordinata che 




                                                             
153 Tribunale di Forlì, sez. lav., sentenza 30 gennaio 2003: “Questo non è 
mobbing perché la scarsa sensibilità è un limite delle persone, magari un 
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